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Abstrakt 
Tato bakalářská práce je rozdělena do tří částí a zabývá se motivací a odměňováním 
pracovníků pomocí zaměstnaneckých výhod. První část je zaměřena na teoretické 
poznatky v oblasti motivace a definuje zaměstnanecké benefity. Druhá část se soustředí 
na analýzu společnosti a používané motivační prostředky v podniku. Zároveň zkoumá 
spokojenost zaměstnanců na základě pracovníky vyplněného dotazníku. V závěrečné 
části jsou uvedeny návrhy na zefektivnění motivace a pracovní produktivity současně s 
předpokládanými náklady v konkrétním podniku. 
 
Klíčová slova 
Motivace, benefity, zaměstnanec, zaměstnavatel, spokojenost pracovníků, 
zaměstnanecká výhoda 
 
 
 
Abstract 
This bachelor thesis is divided into three parts, and deals with the motivation and the 
renumeration of workers by force of the employee benefits. The first part is focused on 
theoretical knowledge in the area of the motivation and define the employee benefits. 
The second part is focused on the analysis of society and used motivational resources in 
the company. At the same time, examines the satisfaction of employees on workers 
completed by the questionnaire. In the final part, there are mentioning the proposal for 
improving motivation and working productivity, and working together with supposed 
costs in the company. 
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ÚVOD 
Motivace pracovníků je jednou z nejdůležitějších oblastí, kterou je třeba řešit při řízení 
jakéhokoli typu podniku, aby byl zaručen úspěch a splnění cílů tím nejefektivnějším 
způsobem. Každý jedinec, ať už se jedná o dělníka nebo manažera, se podílí částečně na 
úspěšnosti firmy, lidé jsou nepostradatelní a jejich osobní výkony jsou ovlivňovány 
právě motivací, kterou se tato práce zabývá. 
 
Úspěšný manažer se snaží začít s kvalitními lidmi, následně stanovit pravidla, 
komunikovat se svými zaměstnanci, motivovat je a odměňovat, pokud si to zaslouží.1
 
 
Důležitá jsou také pravidla, bez kterých by společnost těžko úspěšně fungovala. Vědět 
co dělat a jak to dělat šetří čas a zvyšuje efektivitu práce.  
Další z důležitých atributů úspěšného podniku je vnitropodniková komunikace. 
Utvrzuje zaměstnance o tom, že jsou součástí podniku a nejsou pouhou pracovní silou. 
Dobrý manažer by měl umět zaměstnance nadchnout, měla by z něj vyzařovat jistota a 
především ochota komunikovat a brát na vědomí názory zaměstnanců. Musí 
zaměstnance přesvědčit, že za dobře vykonanou práci budou náležitě odměněni A 
následně také splnit svoje sliby. Aby manažer správně pochopil požadavky a názory 
zaměstnanců, měl by se umět do každého jedince vcítit a porozumět mu. Empatie je 
tedy v roli manažera důležitější než na kterékoli jiné pozici. 
 
Když přejdeme k samotné motivaci zjistíme, že se jedná o velmi složitý proces. Náležitě 
efektivní však může být jen pokud zabezpečíme, aby odpovídal co nejvíce požadavkům 
zaměstnanců firmy. Je totiž nereálné ve všech společnostech nastavit stejný motivační 
program a zároveň také stejně efektivní. 
 
Cílem předložené bakalářské práce je pomocí analýzy spokojenosti zaměstnanců 
v konkrétním podniku navrhnout vhodná opatření pro zdokonalení motivačního 
programu, která by měla zajistit vyšší produktivitu práce.  
 
                                                 
1 FORSYTH, P. Jak motivovat svůj tým.2009.s.7 
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První část této práce se zabývá teoretickými poznatky z oblasti motivace se zaměřením 
na zaměstnanecké výhody. Další část představuje společnost, analyzuje motivační 
nástroje a také vyhodnocení dotazníkového šetření v oblasti zaměstnaneckých výhod. 
Závěrečná část práce navrhuje řešení pro zdokonalení motivace jako prostředku k 
zvýšení pracovní efektivity. 
 
Základem úspěšnosti organizace je zejména uvědomění si hodnoty a významu lidí, 
lidských zdrojů, uvědomění si, že lidé představují velké bohatství organizace a že jejich 
řízení rozhoduje o tom, zda organizace uspěje či nikoliv.2
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
2 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů : základy moderní personalistiky.2007.s. 14 
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1 TEORETICKÁ ČÁST 
1.1 Motivace 
Motiv je důvod něco dělat – dát se určitým směrem. Lidé jsou motivováni, když 
očekávají, že jejich jednání pravděpodobně povede k dosažení cíle – hodnotné odměny, 
uspokojující jejich konkrétní potřeby. Dobře motivovaní lidé jsou lidé s jasně 
definovanými cíli, kteří podnikají kroky, od nichž očekávají dosažení těchto cílů.3
 
 
1.1.1 Typy motivace 
Můžeme rozlišit dva typy motivace. V prvním případě lidé motivují sami sebe tím, že 
hledají, nalézají a vykonávají práci (nebo je jim přidělena práce), která uspokojuje jejich 
potřeby, nebo alespoň vede k tomu, že od ní očekávají splnění svých cílů. Ve druhém 
případě mohou být lidé motivování managementem prostřednictvím metod. 
 
Vnitřní motivace 
• Jedná se o faktory, které si lidé sami vytvářejí a které je ovlivňují, aby se 
určitým způsobem chovali nebo aby se vydali určitým směrem. Tyto faktory 
tvoří odpovědnost (pocit, že práce je důležitá a že máme kontrolu nad svými 
vlastními možnostmi), autonomie (volnost konat), příležitost využívat a rozvíjet 
dovednosti a schopnosti, zajímavá a podnětná práce a příležitost k postupu 
v hierarchii pracovních funkcí. 
 
Vnější motivace 
• Tvoří to, co se dělá pro lidi, abychom je motivovali. Mohou to být odměny, jako 
například zvýšení platu, pochvala nebo povýšení, ale také tresty, jako například 
disciplinární řízení, odepření platu nebo kritika.4
                                                 
3 ARMSTRONG, M. Odměňování pracovníků. 2. vyd. s.109 
 
4 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů : nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. s. 221 
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Obrázek 1: vnější a vnitřní motivace (Zdroj: DAIGELER, T. Vedení lidí v kostce, s. 65) 
 
Na motivaci záleží. Zvyšuje výkonnost, efektivitu a produktivitu a napomáhá ke splnění 
požadovaných výsledků. Naopak její nedostatek zabere managementu více času, 
protože bude vyžadovat nekonečnou kontrolu, argumentaci, debatu a konflikty, které 
bude management řešit, když budou mít zaměstnanci nedostatek motivace – a to do 
určité míry odpoutá jejich pozornost od zadaných úkolů.5
 
 
Zvýšení: 
Nedostatečná motivace může způsobit: 
• absence, 
• plýtvání časem – přestávky, debatování (nevztahující se k práci) a soukromé 
záležitosti (telefonování s přáteli, prohlížení internetu), 
• množství pomluv, šíření pomluv, 
• vzepření se systému, 
• odmítání pravidel, 
• byrokracie.6
Snížení: 
 
• péče a tím snížení kvality práce, 
• tempa práce, 
• ochoty převzít odpovědnost, 
• úrovně kreativity, 
                                                 
5 FORSYTH, P. Jak motivovat svůj tým.s.7 
6 tamtéž, s.7-8 
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• přesnosti/dochvilnosti (pozdní příchody na schůzky, dřívější odchody), 
• pozornost (úkoly, instrukce), 
• udržení kultury organizace. 7
 
 
Jednoduchý vzorec, který je níže uveden vyjadřuje podstatu, že výkonnost je ve všech 
svých aspektech neodmyslitelně spjata s motivací.8
 
 
VÝKONNOST = (SCHOPNOST + ZNALOST) x MOTIVAČNÍ CÍTĚNÍ (porozumění 
motivaci)9
 
 
1.2 Motivační teorie 
Motivačních teorií je velká řada, níže jsou uvedeny alespoň základní. 
 
1.2.1 Teorie instrumentality 
Tvrdí, že odměny nebo tresty slouží jako prostředek, aby se lidé chovali žádoucím 
způsobem. Pokud uděláme jednu věc, povede to k věci jiné. V nejhlubší podobě tedy 
teorie instrumentalisty tvrdí, že lidé pracují pouze pro peníze. Teorie je založena tak, že 
člověk bude motivován k práci, jestliže odměny a tresty budou přímo provázány s jeho 
výkonem. Metoda má kořeny v Taylorových metodách vědeckého řízení. Tento přístup 
dává přednost systému kontroly a nerespektuje řadu dalších lidských potřeb. Můžeme 
zde zařadit Teorii cukru a biče, Taylorovy metody vědeckého řízení nebo také 
Skinnerovu koncepci podmiňování10
 
 
1.2.2 Teorie zaměřené na obsah (teorie potřeb) 
Tvrdí, že motivace se týká podnikání kroků za účelem uspokojení potřeb. Neuspokojená 
potřeba tedy vytváří napětí a stav nerovnováhy. K nastolení rovnováhy je nutné 
rozpoznat cíl, který zajistí uspokojení potřeby, a zvolit způsob chování, který povede k 
                                                 
7 FORSYTH, P. Jak motivovat svůj tým.s.7-8 
8 tamtéž, s. 8 
9 tamtéž, s. 8 
10 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů : nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. s. 221-223 
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dosažení uvedeného cíle. Ne všechny potřeby jsou pro danou osobu stejně důležité – 
některé vyvolávají mnohem silnější úsilí směřující k dosažení cíle než jiné. Je to závislé 
na prostředí z něhož jedinec vyšel, na výchově a dosavadním životě, ale i na současné 
situaci. Jeden cíl může uspokojit i několik potřeb. Je známá také jako teorie potřeb. 
Mezi známé autory této teorie patří Maslow a Herzberg, který ve dvoufaktorovém 
modelu vyjmenoval potřeby, které nazval „satisfaktory“.11
 
 
1.2.3 Maslowova hierarchie potřeb 
Jedná se asi o nejznámější teorii. Podle Maslowa lidé chtějí neustále více a to, co chtějí, 
závisí na tom, co mají. Lidské potřeby jsou podle něho seskupeny podle důležitosti do 
několika úrovní. Jakmile je uspokojena potřeba nižší úrovně, přestane fungovat jako 
motivátor a motivátorem se stává potřeba z následující vyšší úrovně. Člověka motivují 
pouze ty potřeby, které jsou neuspokojené. Maslowova hierarchie potřeb se skládá 
z pěti kategorií.12
 
 
 
Obrázek 2: Maslowova hierarchie potřeb (Zdroj:Vlastní zpracování) 
 
 
 
                                                 
11 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů : nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. s. 22 -223 
12 CEJTHAMR, V. a DĚDINA , J. Management a organizační chování  : Manažerské chování a 
zvyšování efektivity, řízení jednotlivců a skupin, manažerské role a styly, moc a vliv v řízení organizací. 
s.145 
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Tabulka 1:  Seznam hlavních odměn a faktorů užívaných k uspokojení různých potřeb 
Úroveň potřeb Hlavní odměny Organizační faktory 
1. Fyzická Jídlo, voda, sex, spánek. A plat 
B příjemné pracovní podmínky 
C bufet 
2. Jistota Jistota bezpečí, stabilita, ochrana. A bezpečné pracovní podmínky 
B podpora ze strany firmy 
C jistota práce 
3. Sociální Láska, cit, potřeba někam náležet. A soudržný pracovní tým 
B přátelský dohled 
C profesní svazy 
4. Úcta Sebeúcta, respekt k vlastní osobě, prestiž, 
postavení. 
A společenské uznání 
B pojmenování práce 
C vysoce postavená práce 
D zpětná vazba od práce samotné 
5. Seberealizace Růst, pokrok, kreativita. A práce vyžadující úkoly 
B příležitosti ke kreativitě 
C úspěch v práci 
D postup v rámci organizace 
Zdroj: CEJTHAMR, V. a DĚDINA, J. Management a organizační chování  : 
Manažerské chování a zvyšování efektivity, řízení jednotlivců a skupin, manažerské role 
a styly, moc a vliv v řízení organizací. s. 146 
 
1.2.3.1 Herzbergův dvoufaktrorový model  
Frederick Herzberg poměrně vhodně doplňuje Maslowovu hierarchickou teorii potřeb. 
Všiml si, že na pracovišti existují dva faktory: absence prvních způsobuje 
nespokojenost, ale jejich přítomnost nevede ke spokojenosti, zatímco absence druhých 
nezpůsobuje nespokojenost, ale přesto jejich přítomnost vede ke spokojenosti. 13
 
 
Hygienické faktory jsou: 
• firemní benefity, 
• pracovní podmínky, 
• plat, 
• vztahy na pracovišti. 14
 
 
 
 
                                                 
13 Vybrané teorie motivace k vedení lidí [online]. 2005 [cit. 2009-12-02]. Dostupné z: 
<http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&task=view&id=85&Itemid=69>. 
14 tamtéž, [online]. 
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Motivační faktory jsou: 
• úspěch, 
• uspokojení z práce, 
• uznání, 
• odpovědnost, 
• pokrok a osobní rozvoj.15
 
 
Herzberg porovnal tyto dvě skupiny a přišel k závěru, že uspokojení hygienický faktorů 
přinese jenom krátkodobý efekt a uspokojování motivačních faktorů přináší relativně 
dlouhodobou spokojenost .16
 
 
Příklad aplikace dvoufaktorové teorie: uznání za odvedenou práci (motivační faktor) a 
výplata (hygienický faktor). Pokud pracovníka nezaplatíme, bude pravděpodobně 
rozzloben. Pokud jej zaplatíme, bude krátkodobě rád, ale to brzy vyprchá. Po poměrně 
krátkém čase po výplatě nebude ani spokojen, ani nespokojen. Ale jestliže mu 
projevíme uznání za dobře vykonanou práci, bude mít tento dobrý pocit relativně 
dlouho a odrazí se na jeho pracovním výkonu. Pokud neprojevujeme uznání za dobře 
odvedenou práci, alespoň je tím, jako v případě nezaplacení výplaty, nerozzlobíme.17
 
 
 
Obrázek 3: Interpretace Herzbergovy teorie (Zdroj:TURECKIOVÁ, M . Řízení a rozvoj lidí ve 
firmách .s.61) 
                                                 
15 Vybrané teorie motivace k vedení lidí [online]. 2005 [cit. 2009-12-02]. Dostupné z: 
<http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&task=view&id=85&Itemid=69>. 
16 tamtéž, [online].  
17 tamtéž, [online]. 
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1.2.4 Teorie zaměřené na proces 
V teoriích zaměřených na proces se klade důraz na psychologické procesy nebo síly, 
které ovlivňují motivaci, i na základní potřeby. Jsou také známy jako kognitivní 
(poznávací teorie), protože se zabývají tím, jak lidé vnímají své pracovní prostředí a 
způsoby, jak je interpretují a chápou. Teorie zaměřené na proces mohou být pro 
manažery užitečnější než teorie potřeb, protože poskytují realističtější vodítko pro 
metody motivování lidí. Příslušnými procesy jsou očekávání (expektační teorie), 
dosahování cílů (teorie cíle), pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti).18
 
 
1.2.4.1 Expektační teorie (očekávání) 
Vroomova expektační teorie vychází z předpokladu, že kdykoliv jedinec volí mezi 
alternativami, které znamenají nejisté výsledky, zdá se jasné, že jeho chování je 
ovlivněno nejen jeho preferencemi týkajícími se těchto výsledků, ale také mírou jeho 
přesvědčení, že tyto výsledky jsou možné. Očekávání můžeme charakterizovat 
z hlediska jejich síly. Maximální sílu signalizuje subjektivní jistota, že po činu bude 
následovat výsledek, minimální sílu signalizuje subjektivní jistota, že čin výsledek 
nepřinese. Síla může být založena na prozatímních zkušenostech.19
 
 
1.2.4.2 Teorie cíle (dosahování cílů) 
Byla zformulování Lathamem a Lockem. Tvrdí, že motivace a výkon jsou vyšší, jsou-li 
jednotlivcům stanoveny specifické cíle, jsou-li tyto cíle náročné, ale přijatelné a 
existuje-li odezva (zpětná vazba) na výkon. Erez a Zidon zdůraznili potřebu akceptace 
cílů a vytvoření pocitu závazku je splnit. Zjistili, že pokud lidé s cíli souhlasí, vedou 
náročné cíle k lepšímu výkonu než cíle snadné. Erez také zdůraznil význam zpětné 
vazby.20
 
 
                                                 
18 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů : nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. s. 224 
19 tamtéž, s. 225 
20 tamtéž, s. 226 
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1.2.4.3 Teorie spravedlnosti (pocity spravedlnosti) 
Zabývá se tím, jak lidé vnímají, jakým způsobem se s nimi v porovnání s jinými lidmi 
zachází. Spravedlivé zacházení znamená, že je s člověkem jednáno stejně jako s jinou 
skupinou lidí nebo jak s odpovídající jinou osobou. Spravedlnost se týká pocitů a 
vnímání, vždy jde o porovnávání. Nejedná se zde o zacházení se všemi stejně, protože 
to by bylo v případech, kdy si lidé zasluhují diferencovaný přístup nespravedlivé. 
Teorie spravedlnosti tedy ve skutečnosti tvrdí, že lidé budou lépe motivováni, jestliže se 
s nimi bude zacházet spravedlivě, a nemotivováni, jestliže nastane opak. Můžeme 
rozlišit dvě formy spravedlnosti. 21
 
 
Distributivní spravedlnost, která se týká toho, jak lidé cítí, že jsou odměňováni podle 
svého přínosu a v porovnání s ostatními. Druhou formou je procedurální spravedlnost, 
která se týká toho, jak pracovníci vnímají spravedlnost postupů používaných podnikem 
v takových oblastech, jako je hodnocení pracovníků, povyšování a disciplinární 
záležitosti. 22
 
 
1.3 Faktory motivace zaměstnanců 
Následující faktory představují to, co lidé očekávají od svého zaměstnání a co je činí 
v pracovním procesu spokojenější a zároveň jim dodává pocit jistoty.  
 
1.3.1 Loajalita firmy k zaměstnancům 
Jednat se svými zaměstnanci na rovinu je nejlepší způsob, jak získat jejich důvěru. 
Pokud se vždy a včas dozvědí přímo od vedení to, co je zajímá a co potřebují vědět 
(například jak si firma vede, co má v nejbližší době v plánu, zda nechystá třeba 
propouštění), nebudou mít důvod vyměňovat si mezi sebou žádné fámy. 23
 
 
                                                 
21 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů : nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. s. 226-227 
22 tamtéž, s. 226-227 
23 FRANTOVÁ, H. Nejen finanční odměna motivuje zaměstnance. IDnes [online]. 2008,  [cit. 2010-02-
04]. Dostupné z: <http://podnikani.idnes.cz/nejen-financni-odmena-motivuje-zamestnance-fk8-
/firmy_rady.asp?c=A081118_1087142_firmy_rady_hru> 
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1.3.2 Zajímavá práce 
Jedná se o motivační faktor, který je pro většinu zaměstnanců velmi důležitý. Pokud 
mají svoji práci rádi a zajímají se o ni, pravděpodobně budou pracovat lépe. Ráno 
budou vstávat s chutí jít do práce a být v práci užiteční. Pokud zaměstnanec nemá 
uspokojení ze své práce, je vhodné věnovat mu svůj čas, pověřovat ho pravomocemi a 
vytvářet pozitivní zpětnou vazbu. 24
 
  
Kroky k zajištění zajímavější práce pro pracovníky: 
• odměňovat činnost, kterou vykonají, 
• svěřit mu více odpovědnosti, 
• převést na něj některé úkoly, 
• požádat ho aby školil nebo zaučoval jiného člena týmu, 
• umožnit mu další odborné vzdělání.25
 
 
1.3.3 Osobní růst a postup v organizaci 
Lidé mají rádi, když mohou postupovat v kariérním žebříčku nahoru. Součástí může být 
i převzetí menších odpovědností. Povýšení je samozřejmě motivace a může to také 
pomoci udržet dobré zaměstnance. Pravidelné změny a možnost reálného posunu tedy 
pomůžou udržet zaměstnance a ti budou pracovat efektivněji.26
 
 
1.3.4 Pocit účasti na dění ve firmě 
Zaměstnanci potřebují vědět, že to, co dělají, má vliv na úspěch týmu a celé firmy. 
Motivuje je, když poznají, že jsou skutečně užiteční. Pro zaměstnance je také důležité, 
aby mohli sdělovat své názory a aby o ně byl zájem. 27
 
 
 
 
 
                                                 
24 FAIRWEATHER, A. Jak být motivujícím manažerem.s.182-183 
25 tamtéž, s.182-183 
26 FORSYTH, P. Jak motivovat svůj tým.s..39 
27 FAIRWEATHER, A. Jak být motivujícím manažerem.s.185 
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Pocit účasti může vyvolat: 
• Nechat zaměstnance navštěvovat schůze. 
• Poskytovat zaměstnancům veškeré informace a nechat je pořádat informativní 
schůzky. 
• Ptát se zaměstnanců na jejich názory.28
 
 
1.3.5 Uznání za vykonanou práci 
„Upřímná slova díků pronesená vhodným způsobem mají pro motivaci daleko větší 
cenu než jakýkoli hmotný dar nebo prémie.“ 29
 
 
Zaměstnanci chtějí slyšet, že udělali něco dobře. A nejen zaměstnanci, snad každý chce 
slyšet uznání a pochvalu. Je velmi vhodné povědět každému pracovníkovi vždy, když 
udělá něco dobře a ne jen jednou za rok při formálním hodnocení. Pokud pracovník 
uslyší uznání bude motivován udělat totéž znovu a lépe. 30
 
 
Způsoby projevů uznání: 
• příležitostný dárek, 
• udělení volna, 
• dárkový poukaz, 
• děkovný dopis, 
• pochvala v podnikovém zpravodaji nebo časopisu, 
• účast na firemní akci.31
 
 
Mezi další motivační formy patří dobrý plat, dobré pracovní podmínky, jistota 
zaměstnání a v neposlední řadě pochopení pro osobní problémy. 
 
                                                 
28 FAIRWEATHER, A. Jak být motivujícím manažerem s.185 
29 tamtéž, s.185 
30 tamtéž, s.185 
31 tamtéž, s.184 
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1.4 Trendy v motivaci 
Poptávka zaměstnanců po benefitech je v jednotlivých sektorech hospodářství rozdílná. 
Trendem je, že poptávka zaměstnanců po benefitech bude stále rozdílnější, bude 
vyjadřovat jejich profesní a mimoprofesní orientaci. V ČR se na prvních příčkách 
poskytovaných benefitů umísťují především benefity orientované krátkodobě na 
okamžitý efekt. V Evropě je tomu jinak, zaměřují se převážně na dlouhodobé benefity, 
tedy penzijní systémy a zdravotní péče. Lze ale předpokládat, že se v ČR situace bude 
měnit směrem k dlouhodobým benefitům a také, že se rozšíří poptávka po benefitech 
pro volný čas. Jako benefity označujeme plnění plynoucí od zaměstnavatele 
k zaměstnanci kromě mzdy.32
 
 
Rozšiřuje se nabídka volitelných programů benefitů pro zaměstnance. Ta umožňuje ve 
vymezeném rámci každému zaměstnanci výběr benefitů dle jeho přání. Vytváří se 
rozličné možnosti, z nichž si zaměstnanec může sám vybírat. Jelikož zaměstnanci 
pocházejí z rozdílných věkových, sociálně či zájmově jinak orientovaných skupin, kde 
má každý jinou prioritu svých sociálních potřeb. Dochází tak k pevnějšímu sepětí se 
strategickými a taktickými záměry personální politiky zaměstnavatele s cílem 
důslednější motivace zaměstnanců.33
 
 
Z velkého množství současných trendů v motivaci jsou níže uvedeny a popsány tři 
náhodně vybrané motivační trendy. 
 
1.4.1 Motivace stojící na prožití pozitivních emocí 
Motivace, která stojí na prožití pozitivních emocí nabízí řešení věrnostního programu 
pomocí jednoduchého systému založeného na sběru bodů a využití netradičních zážitků. 
Účastníci programu mají možnost zažít jízdu ve Ferrari, let balónem, řízení psího 
spřežení, ale také den jako ošetřovatel v zoo, nebo bagrista. Netradiční zážitky 
vyvolávají v lidech emoce, které zůstávají uložené v paměti po dlouhou dobu a navíc na 
ně rádi vzpomínají (na rozdíl od materiálních odměn, které se stávají součástí 
                                                 
32 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009 : Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. s. 19-21 
33 tamtéž, s. 19-21 
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každodenního života). Motivace pak získává další rozměr a firma se tak stává součástí 
neformálního života zaměstnanců - což je přesně to, po čem firmy ve třetím tisíciletí 
touží.34
 
  
Zážitkové programy mají celosvětový úspěch, protože jsou jednoduché, levné a 
efektivní. Veškeré odměny, správu programu i servis účastníkům zajišťuje jediná firma, 
takže ubývá administrativa a další náklady spojené s provozem klasického věrnostního 
programu. Všechno je také podtrženo výsledným efektem, kterým je nárůst motivace 
zaměstnanců. Celosvětová obliba tohoto modelu dokazuje, že pro efektivní motivaci je 
potřeba zapojit emoce, které zajistí dlouhodobý úspěch. 35
 
 
1.4.2 Předplacená karta Ticket Benefits® 
Předplacená karta Ticket Benefits představuje moderní a pohodlný způsob, jak si užít 
bohaté nabídky benefitů. 36
 
 
Podniky hledají stále efektivnější formy motivace zaměstnanců, dvojnásob pak v době 
ekonomické krize, která působí nejen na firmy, ale především na zaměstnance. Karta 
Ticket Benefits představuje moderní a atraktivní produkt, který umožní společnostem 
daleko efektivněji poskytovat benefity klíčovým zaměstnancům. Předplacená benefitní 
karta je odrazem aktivního životního stylu držitelů karet, a tedy i důležitá součást interní 
komunikace a firemní image. Předplacená karta Ticket Benefits funguje stejně jako 
běžné platební karty. 37
 
 
Karty umožňují svému držiteli vybírat ze široké nabídky produktů a služeb z 
následujících oblastí: sport, zábava, kultura, cestování, wellness, zdravotní produkty a 
péče, školení a vzdělávání. Síť partnerů akceptujících karty Ticket Benefits zahrnuje 
především provozovny, které patří mezi nejoblíbenější ve všech uvedených oblastech. 
                                                 
34 PÍŠOVÁ , Lenka. Kvalitní motivační program – prevence krize. Personalista.com [online]. 2004 [cit. 
2009-11-15]. Dostupné z : <http://www.personalista.com/rozvoj-pracovniku/kvalitni-motivacni-program-
prevence-krize.html>. 
35 tamtéž, [online] 
36Předplacená karta Ticket Benefits® : Moderní nástroj efektivní motivace zaměstnanců. 
Personalista.com [online]. 2009 [cit. 2009-12-10]. Dostupné z: <http://www.personalista.com/rozvoj-
pracovniku/predplacena-karta-ticket-benefitsl-moderni-nastroj-efektivni-motivace-zamestnancu.html>. 
37tamtéž, [online].  
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Předplacené karty nabízejí atraktivní daňová zvýhodnění pro zaměstnavatele i 
zaměstnance. Při poskytování benefitů prostřednictvím předplacené karty Ticket 
Benefits je zaměstnavatel osvobozen od platby daně z příjmu fyzických osob a odvodů 
na sociální a zdravotní pojištění. Karta zaměstnancům zajistí jednodušší způsob čerpání 
zaměstnaneckých benefitů, protože kartu mají stále při sobě a při placení za zboží a 
služby nejsou limitováni nominální hodnotou poukázky. Zároveň karty představují 
mnohem vyšší bezpečnost při placení, stejně jako v případě ztráty. Na rozdíl od 
poukázek je kartu možné zablokovat a nechat si vydat kartu náhradní. Své benefity mají 
uživatelé karet zcela pod kontrolou díky osobnímu online účtu, kde snadno získají 
informace o dobití kreditu karty, historii provedených transakcí nebo si zde mohou 
například změnit PIN kód. Účet lze ovládat přes internet nebo prostřednictvím 
automatického telefonního operátora. 38
 
 
Karty představují i značné výhody pro firmy jako je například méně administrativy a 
menší provozní náklady. Příspěvky na benefity mohou zaměstnancům poskytovat v 
libovolné výši pravidelně v průběhu celého roku, a to velmi snadno. 39
 
 
1.4.3 Cafeteria Systém 
Cafeteria je systém odměňování pracovníků, u kterého si může zaměstnanec vybrat 
konkrétní benefit podle svého uvážení. Většina zaměstnanců se rozhoduje podle svých 
sociálních, zájmových, či jiných preferencí, ale v rámci daného rozpočtového omezení. 
Každý zaměstnanec si tedy vybere v daném limitu právě to, co mu vyhovuje a 
maximalizuje jeho užitek. Na výběr má ze stovek benefitů z různých oblastí jako je 
sport, vzdělávání, kultura, zdravotní péče, nakupování ve vybraných obchodních 
řetězcích, cestování a další.40
 
 
                                                 
38Předplacená karta Ticket Benefits® : Moderní nástroj efektivní motivace zaměstnanců. 
Personalista.com [online]. 2009 [cit. 2009-12-10]. Dostupné z: <http://www.personalista.com/rozvoj-
pracovniku/predplacena-karta-ticket-benefitsl-moderni-nastroj-efektivni-motivace-zamestnancu.html>. 
39tamtéž, [online].  
40Absolutin.cz [online]. 2008 [cit. 2010-01-29]. Dostupné z: 
<http://www.absolutin.cz/sluzby/benefity/cafeteria-system/>. 
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Na základě nejrůznějších, na sobě nezávislých průzkumů bylo zjištěno, že zaměstnanci 
při čerpání benefitů nejvíce oceňují svobodu při výběru. To je také důvodem velké 
oblíbenosti nejrůznějších poukázkových systémů.  
 
Co přináší zaměstnanci Cafeteria Systém: 
• svobodný výběr benefitů, 
• individuální personalizovaný a stále dostupný účet, 
• maximální informovanost, 
• pravidelný kontakt, 
• větší sounáležitost s firmou. 
 
Co přináší zaměstnavateli Cafeteria Systém: 
• možnost lépe informovat zaměstnance o poskytovaných benefitech, 
• možnost segmentovat a řešit nabídku benefitů podle nejrůznějších kritérií, 
• možnost individuálního přístupu ke každému zaměstnanci, 
• více loajality, 
• méně administrativy, 
• přesnější zacílení benefitů.41
 
 
1.5 Zaměstnanecké výhody 
 K hlavním důvodům, proč podniky poskytují výhody, patří snaha získat a udržet si 
kvalitní zaměstnance, nabídnout jim lepší možnosti osobní relaxace i daňově 
zvýhodněný způsob odměny. Široká škála benefitů je běžná zejména ve velkých 
firmách. V ČR představují svým finančním objemem zhruba 5 – 8 % mzdových 
nákladů.42
 
 
Poskytovat zaměstnancům benefity je levnější a efektivnější než zvyšovat mzdy. Mzda 
je totiž zatížena daněmi a odvody na pojistné, benefity jsou často daňově a odvodově 
zvýhodněny. Na tyto benefity není právní nárok, jsou založeny na základě rozhodnutí 
                                                 
41 Benefitycafe [online]. 2009 [cit. 2009-12-11]. Dostupné z: <http://www.benefity-cafe.cz/index.html>. 
42 URBAN, Jan. Zaměstnanecké výhody: cíle, problémy, efektivita. Personál 2009, č. 7-8, s. 23-24. 
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zaměstnavatele formou vnitřního předpisu nebo dohody mezi zaměstnavatelem a 
zaměstnancem. Zaměstnanecké benefity slouží především k posílení pozitivního vztahu 
k podniku, stabilizaci a spokojenosti zaměstnanců a jejich relaxaci. Počet a charakter 
benefitů závisí na možnostech zaměstnavatele, potřebách pracovníků a často jsou 
předmětem kolektivního vyjednávání.43
 
 
1.5.1 Význam benefitů 
Význam poskytování zaměstnaneckých výhod je hned několik: 
• Z ekonomického hlediska jde o možnost úspory mzdových nákladů s ohledem 
na daňové a odvodové úlevy, zvýhodnění. 
• Je součástí personální politiky, účinným nástrojem personálního managementu, 
který přispívá k přilákání a udržení kvalitních zaměstnanců, ke zvýšení jejich 
loajality, motivace a produktivity, snížení fluktuace a s tím souvisejících 
nákladů. 
• Odlišení se od konkurence, poskytování benefitů znamená zvýšení image a 
atraktivitu zaměstnavatele. 
• Může být součástí krizového plánu zaměstnavatele – například v případě 
chřipkové epidemie očkování proti chřipce. Jelikož vyšší nemocnost přináší 
zaměstnavateli vyšší hospodářské ztráty, náklady na prevenci jsou nižší, než 
náklady na nemoc.44
 
 
Zaměstnavatelé by neměli zapomínat ani při poskytování benefitů, že jsou povinni 
zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní 
podmínky, odměňování za práci a o poskytování jiných peněžitých plnění a plnění 
peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného 
postupu v zaměstnání.45
 
 
                                                 
43 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009 : Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. s. 9-12 
44 tamtéž,.s. 12-13 
45 §16 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce. 
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1.5.2 Členění zaměstnaneckých benefitů 
• Z hlediska daňové a odvodové výhodnosti 
Členit benefity je možné z několika hledisek: 
o Mimořádně výhodné – benefity, které jsou daňovým výdajem na straně 
zaměstnavatele, na straně zaměstnance osvobozeny od daně z příjmů 
fyzických osob a nejsou součástí vyměřovacích základů pro odvod 
sociálního a zdravotního pojištění. 
o Benefity s dílčí výhodností – částečně výhodné na straně zaměstnavatele 
nebo zaměstnance. 
• Z hlediska věcného 
o Na bezprostřední podporu zaměstnaneckého vztahu související 
s pracovním zařazením (například příspěvek na dopravu do zaměstnání, 
poskytnutí služebního auta, příspěvek na ubytování). 
o Na osobní kvalifikační rozvoj (například jazykové a jiné vzdělávací 
kurzy) 
o Na zdravotní aspekty života zaměstnanců (například zdravotní a lékařská 
péče, týden dovolené navíc, poskytnutí vitamínů, očkování) 
o Na sociální aspekty života zaměstnanců (například zaměstnanecké 
půjčky, podpory v obtížných sociálních situacích 
o Na benefity pro volný čas (například plavání, sauna, kino, divadlo) 
• Z hlediska charakteru výdajů zaměstnavatele 
o Finanční – zaměstnavatel na poskytnutý benefit vydává finanční 
prostředky 
o Nefinanční – bez finančního výdaje zaměstnavatele (například 
poskytování vlastních výrobků či služeb zaměstnancům za nižší cenu než 
cenu obvyklou, poskytnutí služebního auta) 
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• Z hlediska formy příjmu na straně zaměstnance  
o Peněžní – zaměstnanec přímo obdrží příslušnou finanční částku 
o Nepeněžní – zejména bezplatné či zvýhodněné služby, zaměstnanec 
neobdrží finanční částku (například poskytnutí služebního auta i pro 
soukromé účely, sportovní, zdravotní, rekreační a kulturní záležitosti)46
 
 
1.5.3 Jednotlivé zaměstnanecké výhody 
Jednotlivé benefity jsou dále rozděleny z hlediska daňové a odvodové výhodnosti. 
 
1.5.3.1 Mimořádně zvýhodněné benefity 
V této skupině jsou benefity pro zaměstnavatele i zaměstnance daňově i odvodově 
nejvýhodnější. Z daňového hlediska jsou podle zákona o daních z příjmů, plně daňovým 
výdajem zaměstnavatele, nebo alespoň výdajem do zákonem stanoveného limitu, u 
zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmů fyzických osob a z toho důvodu nejsou 
součástí vyměřovacích základů pro odvod pojistného na sociální zabezpečení a 
zdravotní pojištění.47
 
 
Příspěvky na penzijní pojištění a soukromé životní pojištění 
Zákon o daních z příjmů a zákony o pojistném na sociální a zdravotní pojištění 
mimořádně zvýhodňují příspěvek zaměstnavatele na penzijní připojištění se státním 
příspěvkem a také na soukromé životní pojištění, jedná se totiž o výdaj bez limitu pokud 
je dohodnuto jako pracovní nárok. Také proto jsou taková plnění zaměstnavateli 
zaměstnancům hojně poskytována.48
 
 
Příspěvky a příplatky na stravování a nápoje 
Jsou asi nejrozšířenějším benefitem, který poskytuje většina zaměstnavatelů. Patří zde 
daňové a pojistné souvislosti plateb zaměstnavatele na provoz vlastního stravovacího 
                                                 
46 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009 : Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
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zařízení, příspěvku zaměstnavatele na stravování zajišťované prostřednictvím jiných 
subjektů a příplatek zaměstnavatele na stravování zaměstnanců ze sociálního fondu.49
 
 
Poskytnutí pracovního oblečení 
Jde především o poskytnutí jednotného pracovního oblečení zaměstnanci. Nejedná se o 
benefit v pravém slova smyslu, protože doplňuje poskytování ochranných pracovních 
prostředků, ke kterým je zaměstnavatel povinen podle zvláštních zákonů.50
 
 
Odborný rozvoj zaměstnanců 
Motivují zaměstnance, aby si zvýšili svoji kvalifikaci, znalost jazyka je navíc v dnešní 
době zpravidla nutná k vykonávání zaměstnání. Platí zde podmínka, že odborný rozvoj 
zaměstnanců souvisí s předmětem činnosti zaměstnavatele. Pokud je podmínka splněna, 
jedná se o plně daňový výdaj. 51
 
 
Prodej bytu zaměstnanci 
Může dojít k prodeji bytu zaměstnavatelem zaměstnanci za cenu nižší, než je cena, za 
kterou by prodej mohl být realizován na trhu nemovitostí. Rozdíl mezi cenou zjištěnou 
podle předpisů o oceňování a cenou nižší, za kterou byt koupil zaměstnanec, je 
benefitem, nepeněžním příjmem zaměstnance.52
 
 
1.5.3.2 Benefity s dílčí daňovou a odvodovou výhodou 
Jsou nebo mohou být při splnění zákonných podmínek částečně výhodné na straně 
zaměstnavatele nebo zaměstnance. 
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pro zaměstnavatele i zaměstnance.s. 36 
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Doprava do zaměstnání 
Zaměstnavatel kupuje například předplatné městské hromadné dopravy a případně 
zaměstnanec část jeho hodnoty zaměstnavateli uhradí. Zaměstnavatel, vedle příspěvků 
na dopravu do zaměstnání, může tuto dopravu zabezpečovat ve vlastní režii.53
 
 
Přechodné ubytování pro zaměstnance 
Zaměstnavatel poskytuje některým zaměstnancům přechodné ubytování v místě výkonu 
práce v případě, že obec přechodného ubytování není shodná s obcí, kde má 
zaměstnanec bydliště.54
 
 
Prodloužená dovolená, zdravotní dny volna 
Zaměstnavatel poskytuje zaměstnancům o týden nebo o déle prodlouženou dovolenou 
nebo placené zdravotní dny volna.55
 
 
Věrnostní a stabilizační plnění 
Jde o plnění (peněžité dary) zaměstnavatele zaměstnancům poskytnuté v souvislosti se 
zaměstnáním a z důvodu trvání zaměstnání po určitou dobu v určitém rozsahu 
pracovního úvazku, nebo k určitému dni (například pracovní výročí), nebo plnění mající 
stabilizační charakter, peněžitá plnění poskytovaná vedle mzdy, vázaná na trvání 
pracovního poměru po určitou dobu nebo k určitému datu či na vznik vymezené sociální 
situace u zaměstnance. Plnění, které je příjmem zaměstnance, není zpravidla vázáno na 
výkon zaměstnání, má tedy věrnostní či stabilizační povahu.56
 
 
Odběr zboží a služeb zaměstnavatele za nižší cenu 
Zaměstnanci mají možnost odbírat zboží či služby od zaměstnavatele za nižší cenu, než 
je cena, za kterou zaměstnavatel své zboží  nebo služby prodává jiným zákazníkům, 
nebo než je cena obvyklá. Benefitem je tedy pro zaměstnance výhoda spočívající v tom, 
že za výrobek nebo službu nemusel zaplatit obvyklou cenu. Rozdíl mezi obvyklou 
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cenou, za kterou zaměstnavatel prodává zboží či službu jiným zákazníkům a sníženou 
cenou, kterou zaplatil zaměstnanec, je nepeněžním příjmem zaměstnance.57
 
 
Používání majetku zaměstnavatele pro soukromé účely 
Zaměstnavatel umožňuje zaměstnancům používat svůj majetek k soukromým potřebám 
zaměstnanců.  Jedná se například o používání motorového vozidla nejen pro služební, 
ale i soukromé účely zaměstnance.58
 
 
1.5.3.3 Benefity, které nejsou pro zaměstnavatele daňovým výdajem 
Jedná se o benefity, které nejsou pro zaměstnavatele daňovým výdajem, jsou tedy 
plněním ze sociálního fondu zaměstnavatele. 
 
Sociální výpomoc nejbližším pozůstalým 
Umožňuje poskytovat ze sociálního fondu jednorázovou sociální výpomoc nejbližším 
pozůstalým zaměstnancům v mimořádně závažných případech a při řešení tíživých nebo 
neočekávaných sociálních situací. Sociální výpomoc může v jednotlivém případě být až 
15 000 Kč. V případech postižení živelnou pohromou, ekologickou nebo průmyslovou 
havárií na územích, na nichž byl vyhlášen nouzový stav, může sociální výpomoc 
nejbližším pozůstalým činit až 30 000 Kč. Sociální výpomoc je nevratná.59
 
 
Rekreace 
Zaměstnavatelé přispívají zaměstnancům a jejich rodinným příslušníkům na rekreační 
pobyty a zájezdy v tuzemsku i v zahraničí. Jde i o příspěvky na ozdravné pobyty dětí 
zaměstnanců.60
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Zdravotnická zařízení 
Zaměstnavatel může svým zaměstnancům zabezpečovat například vitamínové a 
obdobné přípravky k posílení organismu a jiné položky z lékárenského sortimentu, 
očkování, rehabilitaci.61
 
 
Předškolní zařízení, závodní knihovny 
Zaměstnavatel může být majitelem předškolního zařízení nebo závodní knihovny a 
umožňovat svým zaměstnancům užití tohoto zařízení zdarma, nebo za cenu nižší, než je 
cena obvyklá. Pokud zařízení vlastní třetí osoba pak zaměstnavatel umožňuje svým 
zaměstnancům takové předškolní zařízení užívat formou nepeněžního plnění.62
 
 
Kultura, sport 
Zaměstnavatel může přispívat na kulturní, tělovýchovné a sportovní akce vlastní nebo 
pořádané jinými subjekty.  Kulturními akcemi jsou například divadelní a filmová 
představení, návštěva výstav, galerií, muzeí, hradů a zámků a jiných památek. Za 
kulturní akci se považuje i vánoční večírek pořádaný pro zaměstnance. V případě sportu 
může jít o pronájmy tělocvičných zařízení, hřišť, sportovišť, bazénů, kluzišť, posiloven 
a wellness center a jiné.63
 
 
Dary zaměstnancům 
Zaměstnavatelé poskytují svým zaměstnancům různé dary.  Může se jednat například o 
poskytování dárkových kuponů na nákup zboží, čili poukázek, které slouží k odběru 
zboží v běžné obchodní síti či nákupu, čerpání služeb. Každý dar poskytnutý 
v souvislosti s výkonem závislé činnosti je příjmem zaměstnance ze závislé činnosti.64
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Půjčky zaměstnancům 
Mohou být úročeny menším úrokem než v bance či bezúročné. Záleží na tom, jak si 
konkrétního zaměstnance zaměstnavatel cení. Zpravidla jsou nabízeny až po určité 
době, kdy má zaměstnavatel jistotu, že zaměstnanec vypůjčený obnos splatí.65
 
 
Sociální výpomoci zaměstnancům 
Ze sociálního fondu je možné poskytnout jednorázovou sociální výpomoc jako sociální 
výpomoc zaměstnanci v přímé souvislosti s překlenutím jeho mimořádně obtížných 
poměrů v důsledku živelné pohromy, ekologické nebo průmyslové havárie na územích, 
na nichž byl vyhlášen nouzový stav.66
 
 
1.5.4 Problémy zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké výhody mají i své úskalí. I přes značné náklady totiž často nemusí mít 
přímý motivační význam, a tím ani bezprostřední vliv na výkon pracovníků.  
Zaměstnanci je často chápou jako nárok na přirozenou součást pracovního vztahu a ne 
jako nadstandardní péči a neuvědomují si jejich náklady. Pokud jsou zavedené, je 
obtížné je zrušit. Nemusí vyhovovat všem zaměstnancům stejně. Využívání 
zaměstnaneckých výhod může být proto ve srovnání s finanční odměnou nákladově 
méně efektivní. Ke zvýšení efektivity zaměstnaneckých výhod můžeme docílit pomocí 
následujících zásad.67
 
 
• Přizpůsobení benefitů podnikovým cílům. Poskytování benefitů vyžaduje 
stanovit jasné podnikové cíle v oblasti motivace, stabilizace, relaxace a rozvoje 
zaměstnanců, kterých chceme pomocí výhod dosáhnout. Pokud má podnik 
problémy se zdravotním stavem plynoucím z povahy vykonávané práce, je 
vhodné zaměstnancům zaplatit specifické rehabilitační služby. Pokud je problém 
v sezónní fluktuaci, může rozšířit nabídku pružné pracovní doby nebo zaplatit 
zaměstnancům očkování proti chřipce. Chce-li podporovat týmovou práci, může 
Zásady pro zvýšení efektivity zaměstnaneckých výhod: 
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se zaměřit na společné výjezdy zaměstnanců nebo na kolektivní sporty. 
Důvodem pro poskytování benefitů by rozhodně nemělo být to, že „je poskytují 
všichni“. 
• Hodnocení efektivity benefitů. Poskytování zaměstnaneckých benefitů, by se 
mělo opírat alespoň o základní analýzu návratnosti vynaložených prostředků, 
tedy o porovnání cíle, kterého má být z dlouhodobějšího hlediska na základě 
výhod dosaženo, s přímými i nepřímými náklady spojenými s poskytováním 
daných výhod.  Takovým způsobem lze potom hodnotit skutečnou efektivitu 
benefitů pro podnik. Opakující se zjišťování požadavků a potřeb zaměstnanců a 
pravidelné ověřování toho, jak zaměstnanci poskytované výhody hodnotí. 
K tomu nejlépe slouží anonymní dotazníkové šetření. 
• Posílení efektivity čerpání benefitů. U benefitů ve formě služeb (například u 
vzdělávacích akcí) může být přínosné doplnit jejich poskytování motivací 
k odpovědnému čerpání, například uzavřením dohody o kompenzaci 
vynaložených nákladů v případě ukončení pracovního poměru nebo vazbou 
poskytnutého příspěvku na dosažené výsledky. 
• Komunikace poskytovaných výhod. Zaměstnanci benefity často plně neznají 
nebo je nevyužívají v plném rozsahu. Zaměstnavatelé někdy mylně 
předpokládají, že výhody není nutné zaměstnancům připomínat. Chybou 
v komunikaci může být i nesprávně nebo těžce podaný výklad a nevhodné 
prostředky, které o nich informují. Je nutné nabídku benefitů trvale připomínat a 
sledovat nové trendy. Důležité je především srovnání úrovně benefitů s přímou 
konkurencí v daném odvětví.  68
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2 ANALÝZA SOUČASNÉ SITUACE 
2.1 KOVOKON Popovice, s.r.o. 
Datum zápisu do Obchodního rejstříku:  5. března 1998 
Obchodní firma:   KOVOKON Popovice s.r.o. 
Sídlo:   Popovice 374, okres Uherské Hradiště 
Právní forma:  Společnost s ručením omezeným69
 
 
Společnost KOVOKON Popovice, s.r.o. se od svého vzniku specializuje na 
kovoobrábění. Společnost vznikla z činnosti sdružení čtyř fyzických osob podnikajících 
od roku 1990 na základě živnostenských oprávnění. Společníci jsou v příbuzenském 
poměru (otec a tři synové). 70
 
 
Strojový park sdružení se postupně rozšiřoval o univerzální obráběcí stroje, na nichž se 
realizovaly náhodné zakázky a výroba náhradních dílů na vozidla Multicar. Obdobně 
jako většina podobných malých firem v oblasti kovoobrábění, podnikalo sdružení 
"garážovým způsobem", s nízkou úrovní konkurenceschopnosti. Významný zvrat nastal 
v roce 1994, kdy společnost začala s aplikací moderních technologických postupů a 
výrobních technologií, které jí umožnily inovovat stávající výrobkovou řadu zejména v 
oblasti přesnosti opracování a požadovaného tvaru, za současného výrazného zvýšení 
produktivity. Společnost investovala do moderního technologického vybavení. 71
 
 
Oslovením významných zákazníků, zejména z oblasti elektrotechnického průmyslu, 
začala spolupráce s prestižními zákazníky trvající doposud. V roce 1999 firma úspěšně 
zavedla systém kvality ISO 9002 a v lednu roku 2003 ISO 9001:2000, které výrazným 
způsobem zvýšily kvalitu dodávaných dílů a napomohly k získání nových klientů. V 
roce 2004 společnost zavedla systém řízení jakosti dle normy ISO/TS 16949:2002 a v 
roce 2005 byl zaveden systém řízení EMS ISO 14001:2004.72
                                                 
69 Justice [online]. 1996 [cit. 2010-03-05]. Dostupné z: 
<www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/index?sysinf.@typ=or&sysinf.@strana=searchResults&hledani.@typ=
subjekt&hledani.format.typHledani=x*&hledani.podminka.subjekt=kovokon+popovice> 
 
70 Kovokon [online]. 2001 [cit. 2010-03-10]. Dostupné z: < www.kovokon.cz/profil.php?lang=cs> 
71 tamtéž, [online]. 
72 tamtéž, [online].  
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2.1.1 Předmět podnikání firmy 
Předmětem podnikání je zejména sériová výroba přesných kovových součástí 
specializující se na díly pro automobily a elektromotory. 
 
2.1.2 Výrobní sortiment 
Díly pro automobily 
Spojovací a koncové komponenty pro chladící a klimatizační jednotky vyrábí 
společnost od roku 1999. Mezi odběratele komponentů určených pro pájené i 
mechanicky tvářené spoje patří významní výrobci automobilového příslušenství. Tyto 
výrobky musí splňovat velmi přísné nároky na přesnost rozměrů a čistotu povrchu, dále 
však i na přesnost a spolehlivost v oblasti plnitelnosti dodávek.73
 
 
Díly pro elektromotory 
Počátky spolupráce s předními výrobci elektromotorů u nás i v zahraničí se datují k 
roku 1994. Polotovary ve formě odlitků o hmotnosti 0,5 až 85 kg jsou opracovány s 
vysokou přesností, kontrolovány a odesílány zpět k montáži do mateřského podniku 
zákazníka.74
 
 
Součásti pro CNC brusky 
Malosériová výroba je zajišťována na konvenčních a CNC strojích. Technická příprava 
výroby včetně výroby upínacích, vrtacích a měřících přípravků probíhá souběžně s 
malosériovou výrobou za vydatné podpory kontrolního a technologického oddělení.75
 
 
2.1.3 Odběratelé a konkurence 
Společnost má v současné době několik významných odběratelů mezi, nimiž zaujímá 
dominantní postavení společnost SIEMENS. Další zákazníci jsou společnosti ABB, 
Juli, Brevini, Walter. 
                                                                                                                                               
 
73 Kovokon [online]. 2001 [cit. 2010-03-10]. Dostupné z: < www.kovokon.cz/auto.php> 
74 Kovokon [online]. 2001 [cit. 2010-03-10]. Dostupné z: < www.kovokon.cz/elmotory.php> 
75 Kovokon [online]. 2001 [cit. 2010-03-10]. Dostupné z: < www.kovokon.cz/cnc.php> 
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Graf 1: Podíl odběratelů (Interní zdroje společnosti) 
 
Konkurenty v pravém slova smyslu společnost Kovokon v okolí Uherského Hradiště 
nemá, ale působí zde firmy, které se zabývají jinou formou kovoobrábění. Mezi, které 
můžeme zařadit společnosti IMOPRA, MEISTER MORAVIA, DFK  a Aircraft 
Industries. 
 
2.1.4 Personalistika 
Získávání pracovníků 
Pokud má společnost zájem získat nové zaměstnance, snaží se toho docílit pomocí 
inzerátu v místních novinách a radiu, ale také na úřadě práce. Internetové stránky 
společnosti, obsahují odkaz na nabídku pracovních míst, kde se každý zájemce o práci u 
téhle společnosti může dozvědět o aktuálně nabízených pozicích. Pokud společnost 
zrovna nehledá nové zaměstnance, má uchazeč možnost vyplnit ve firmě dotazník a tím 
se zařadit do databáze uchazečů. Pokud se naskytne pozice vhodná pro uchazeče, který 
je v databázi, firma ho bude informovat o případném přijímacím řízení. 
 
Postup při nástupu do zaměstnání 
První den v zaměstnání probíhá s novým pracovníkem teoretické školení, které je 
následující den doplněno školením na pracovišti, kde si nový zaměstnanec vyzkouší 
pracovní náplň. Dále je nutná vstupní prohlídka u podnikového lékaře, která probíhá 
pokud se jedná o větší množství nastupujících pracovníků přímo v místě působení 
firmy, což šetři čas. Také mají školení týkající se bezpečnosti práce a požární ochrany, 
které firma zajišťuje pravidelně a opakovaně. Zaměstnanec při nástupu obdrží 
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dokument ve kterém je stanovena pracovní náplň, místo výkonu práce, platová třída a 
jiné. V závěru každého školení je provedeno ověření znalostí účastníků testem (rozdílný 
pro dělníky a administrativu). Při nedostatečných znalostech bude školení opakováno. 
Za poučení nového pracovníka na jeho pracovním místě je zásadně odpovědný jeho 
přímý nadřízený.  
 
Školení zahrnuje: 
• zaučení nových pracovníků, 
• odborné kursy, 
• pravidelná školení, 
• školení vedoucích pracovníků, 
• kurzy dle požadavků kvality. 
 
2.2 Analýza motivace pomocí zaměstnaneckých výhod 
2.2.1 Charakteristika motivačního programu 
Motivační program společnosti Kovokon se po dobu působení firmy na trhu s postupem 
času mění, ale jeho cíl zůstává stejný.  Tedy vybudování pevného vztahu mezi 
podnikem a pracovníky a také stabilizace a spokojenost zaměstnanců. Právě proto 
společnost provádí dotazníkové šetření, které vede k případným změnám nejen v oblasti 
zaměstnaneckých výhod. Firma si je vědoma, že častou fluktuací pracovníků, dochází 
k poklesu tržeb, protože každý nový zaměstnanec je po příchodu do společnosti nejprve 
ztrátový, než získá patřičné zaškolení a zkušenosti. Motivační program by měl být jasný 
a srozumitelný pro všechny zaměstnance, aby si byli vědomi výhod a způsobu jejich 
získání. Vhodným složením zaměstnaneckých benefitů, je také možné dosáhnout úspor 
v oblasti daňových odvodů a zvýhodnění. 
 
Do budoucna se chystá firma postupně utlumovat formální motivace a bonusy, které 
nepřináší zvýšení přidané hodnoty. Naopak budou rozvíjeny oblasti, které přispívají k 
rozvoji firmy a zvyšování efektivnosti jako například snižování počtu reklamací, 
snižování neproduktivních hodin či zpětné hodnocení od dodavatelů. 
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Jednotlivé benefity a způsob jejich výběru jsou níže popsány. Jedná se o peněžní i 
nepeněžní zaměstnanecké výhody, které jsou poskytovány všem zaměstnancům bez 
rozdílů, ale také o benefity, které jsou rozděleny například podle délky pracovního 
poměru ve společnosti, pracovních výsledků či jiných skutečností. 
 
2.2.2 Současně poskytované zaměstnanecké výhody 
Příspěvek na stravování 
Zaměstnavatel umožňuje pracovníkům stravování přímo v podniku, kde je zajištěno 
externí firmou, která jídlo dováží do společnosti. Každý zaměstnanec si může převzít 
požadovaný počet stravenek na daný měsíc, maximální počet je dán počtem pracovních 
dnů v kalendářním měsíci. Dokud není stravenka označena číslem varianty a datem, tak 
ji lze využít kdykoliv během celého roku, stravenka tedy není vázána ke konkrétnímu 
měsíci či dnu. Měsíčně je hodnota odebraných stravenek u každého zaměstnance 
sečtena a uhrazena srážkou ze mzdy zaměstnance, přičemž zaměstnavatel hradí 55 % 
hodnoty stravenky.  
 
Tabulka 2: Podíl úhrady ceny stravenky od zaměstnavatele a zaměstnance 
Cena stravenky (v Kč) 
Hrazeno (v Kč) 
Zaměstnavatelem Zaměstnancem 
52 28,60 23,40 
Zdroj: Interní zdroj společnosti 
 
Příspěvek zaměstnavatele na stravování zajišťované jiným subjektem se považuje za 
daňový výdaj až do výše 55 % ceny jednoho jídla za jednu směnu, pokud přítomnost 
zaměstnance v práci během této stanovené směny trvá nejméně 3 hodiny. Hodnota 
stravování poskytovaného jako nepeněžní plnění zaměstnavatelem zaměstnancům ke 
spotřebě na pracovišti, prostřednictvím jiných subjektů je od daně z příjmů fyzických 
osob osvobozena.76
 
 
 
                                                 
76 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009 : Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. s. 38-39 
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Penzijní připojištění 
Možnost získání příspěvku na penzijní pojištění je vymezeno v pokynu generálního 
ředitele. Příspěvek můžou zaměstnanci získat nejdříve po roce nepřerušeného 
pracovního poměru ve společnosti. Zaměstnanci jsou rozděleni do tří skupin (podle 
jejich výkonu a délky pracovního poměru), přičemž každá skupina dosahuje jiné 
poskytované částky. V prvních dvou skupinách není částka pevně stanovena. Ve třetí 
skupině je nevyšší možné ohodnocení v oblasti penzijního připojištění až do výše 1 000 
Kč měsíčně na jednoho zaměstnance. Částka však není pevně daná a rok od roku se 
mění. 
 
• První skupina - nastartování motivace       
 Jedná se o základní skupinu, která se skládá z pracovníků u kterých je
 předpokládán motivační účinek pojištění. Po prvním roce je možné pracovníka 
 na základě vynikajících výkonů a výsledků po posouzení přímým nadřízeným a 
 odsouhlasení vedením společnosti převést do vyšších skupin.    
• Druhá skupina - meziskupina       
 Tato skupina s vyšším motivačním hodnocením je mezistupněm mezi nižším 
 ohodnocením a nejvyšším nadstandardním hodnocením. Pracovníci v této 
 skupině mají na základě vynikajícího hodnocení svých výkonů vedením 
 společnosti po uplynutí minimálně 1 roku příležitost pro získání třetího stupně 
 motivačního ohodnocení.   
• Třetí skupina - nadstandardní ohodnocení      
 Pracovníci s nejvyšším možným ohodnocením. Hodnocení musí být podloženo 
 dlouholetými vynikajícími výsledky. Podmínkou udělení tohoto ocenění je i 
 předpoklad, že pracovník je pro firmu dlouhodobě perspektivní z hlediska 
 setrvání ve společnosti. Skupina je početně omezena a není určen přesný stav. 
 Tato skupina pracovníků, má také možnost obdržet na základě schválení 
 současně s penzijním připojištěním, příspěvek na životní pojištění maximálně 
 však do výše 660 Kč.77
 
 
                                                 
77 Pokyn generálního ředitele - Podmínky pro poskytnutí motivace formou penzijního připojištění  
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Jedná se o velmi rozšířenou zaměstnaneckou výhodu mezi zaměstnavateli, která od 
roku 2008 dle zákona o dani z příjmů umožňuje, aby tento benefit byl pro 
zaměstnavatele daňovým výdajem bez limitu, pokud je dohodnutý nebo sjednaný jako 
pracovní nárok. Pro zaměstnance se jedná o příjem osvobozený od daně maximálně do 
výše 24 000 Kč ročně od jednoho zaměstnavatele.78
 
 
Příspěvek na dopravu do zaměstnání 
Výše příplatku je rozdělena do čtyř kategorií a určena podle vzdálenosti vzdušnou čarou 
od společnosti Kovokon k příslušné obci. Příspěvek je tedy dán polohou obce, ne 
délkou trati mezi bydlištěm Kovokonem.  Příplatek obdrží pracovník v případě, že bude 
zaznamenán jeho příchod na čtecím zařízení, nebo odjíždí z pověření společnosti na 
služební cestu, k výkonu jiné práce. Kompletní seznam obcí zařazených do jednotlivých 
skupin, je přílohou pokynu generálního ředitele. Jedná se o maximálně využívaný 
benefit, který je poskytován všem zaměstnancům společnosti automaticky a připisován 
měsíčně k výplatě jednotlivých zaměstnanců.      
  
Kategorie           
1) První okruh je stanoven na pásmo do 5 km od společnosti Kovokon a výše 
příspěvku je stanovena na 10 Kč za odpracovaný den, což je přibližně 200 Kč 
měsíčně.  
2) Druhý okruh je stanoven na pásmo do 10 km od společnosti Kovokon a výše 
příspěvku je stanovena na 20 Kč za odpracovaný den, což je přibližně 400 Kč 
měsíčně.  
3) Třetí okruh je stanoven na pásmo do 20 km od společnosti Kovokon a výše 
příspěvku je stanovena na 30 Kč za odpracovaný den, což je přibližně 600 Kč 
měsíčně.  
4) Čtvrtý okruh je stanoven na pásmo nad 20 km od společnosti Kovokon a výše 
příspěvku je stanovena na 50 Kč za odpracovaný den, což je přibližně 1 000 Kč 
měsíčně. 79
 
 
                                                 
78 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009 : Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. s. 33-35 
79 Pokyn generálního ředitele - Vyplácení příspěvku na dopravu pracovníkům společnosti 
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Pokud je příspěvek na dopravu sjednám v kolektivní smlouvě, rozhodnut ve vnitřním 
předpise, nebo dohodnut v individuální smlouvě jedná se pro zaměstnavatele o daňový 
výdaj bez limitu. Peněžní příjem je pro zaměstnance zdanitelným příjmem a není tedy 
osvobozen od daně z příjmů fyzických osob.80
 
 
Příspěvky za zlepšovací návrhy 
Cílem je vytvořit taková pravidla a podmínky zlepšovatelům, aby mohli uplatnit své 
schopnosti a přispět nad rámec svých povinností k: 
• řešení technických problémů, 
• zlepšení kvality výroby, 
• zlepšení organizace a bezpečnosti práce, 
• zlepšení ergonomie, 
• zlepšení ekologie, 
• zkvalitnění spolupráce všech zaměstnanců. 
 
Ve společnosti je zlepšovatelství děleno na tři základní a samostatně hodnocené oblasti:  
A) Drobná zlepšení   
Jsou zlepšení od finančního přínosu 500 – 5 000 Kč oceněná v několika fázích 
finanční odměnou v rozpětí 300 – 550 Kč:  
 Podání návrhu
 
 na formuláři Drobného zlepšení - 50 Kč. Příjemcem odměny je 
pracovník, který návrh podal. 
Realizace návrhu
o Nejnižší sazba (250 – 300 Kč) je při nevýznamných, drobných úpravách 
vzhledu nebo funkce zařízení, popřípadě systémového opatření při činnostech 
u nichž nelze finančně vyjádřit přínos, ale vzhledem k vizuální nebo výše 
uvedeným skutečnostem význam má. 
 a jeho dokončení je ohodnoceno v rozpětí 250 – 500 Kč podle 
následujících orientačních ukazatelů: 
o Střední sazba (300 – 400 Kč) je přiznána při drobném zlepšení podporujícím 
bezpečnost práce, ergonomii, ekologii, kvalitu, ale ne však významným 
podílem. 
                                                 
80 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009 : Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. s. 57-58 
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o Vyšší sazba (400 – 500 Kč) je přiznána v případě zásadního podnětu pro 
zamezení opakujících se podnětů, které výrazným způsobem zlepšují 
ergonomii, občasných méně významných příčin zmetkovitosti, tedy okolností 
kdy lze finanční přínos vyčíslit, ale je takřka zanedbatelný. 
o Mimořádná sazba (nad 500 Kč) je přiznána v případě prokazatelného 
finančního přínosu, který lze obtížně vyčíslit, nebo v případě systémových 
opatření zamezujícím vzniku pracovních úrazů, skoro nehod, zabraňující 
nemoci z povolání, ekologických havárií, zmetkovitosti, nebo menším 
podílem ovlivňují produktivitu práce. 
 
B) Hotovostní odměny a postihy 
 Jedná se o nástroj k okamžitému vyřešení vzniklé situace, nebo skutečnosti u těžce 
dokumentovaných zlepšení, při objevení ohniska problému, identifikací úzkého 
místa při řešení problémů a podobně, je možné uplatnit hotovostní odměnu do výše 
300 Kč. Zdanění probíhá podle platných mzdových zákonů v následující výplatě. 
Nebo naopak při řešení vzniklé drobné pracovní nekázně bez oznámení o porušení 
pracovní kázně je možné udělit okamžitý finanční postih. Na hotovostní odměny a 
postihy je vytvořen zvláštní fond, s kterým disponují pracovníci oddělení jakosti.  
 
C) Zlepšovací návrh 
S finančním přínosem nad 5 000 Kč, je po zdokumentování, vyplnění záznamu a 
vyčíslení celkového přínosu předán k ocenění vedení společnosti. To podle 
důležitosti a oblasti přínosu na formuláři Zlepšovací návrh a vyčíslí celkovou 
finanční odměnu za podaný návrh.81
 
 
Odměněn je každý podaný návrh na zlepšení. Odměnu vyplácí pracovnice 
ekonomického oddělení na základě předloženého formuláře, opatřeného vyjádřením 
člena vedení, jedná-li se o zlepšovací návrh. Po projednání v komisi bude zlepšovací 
návrh odměněn dle sazebníku. Kriteriem odměnění je návratnost všech investic do 
jednoho roku. Vyplácení odměny bude probíhat postupně a to za půl roku od počátku 
realizace v návrhu. Poté obdrží zlepšovatel zálohu 50 % z předpokládané odměny 
                                                 
81 Organizační směrnice OS04QV213 Podnikové zlepšovatelství 
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vypočtené dle sazebníku. Na konci období 1 roku od počátku realizace se porovná 
předpokládaná vypočtená úspora se skutečnou úsporou a zlepšovateli bude uhrazen 
doplatek. 82
 
 
Věrnostní odměny 
Věrnostní odměnu zaměstnavatel poskytuje zaměstnanci při odpracování stanovené 
doby v pracovním poměru u společnosti, dosažení životního jubilea, věrnostní 
příspěvek na dovolenou a případně při odchodu do důchodu z pracovního poměru u 
společnosti.  
 
Věrnostní odměny k pracovním výročím  
Zaměstnancům firmy, kteří splňují některou z níže citovaných podmínek, může být 
poskytnuta odměna. 
• dosažení celkové doby zaměstnání v pracovním poměru 
o  5 let – odměna do výše 1 000 Kč 
o 10 let – odměna do výše 2 000 Kč 
o 15 let – odměna do výše 3 000 Kč 
o 20 let – odměna do výše 4 000 Kč 
o 25 let – odměna do výše 5 000 Kč 
• při dosažení životního jubilea 50 let věku a celkové doby zaměstnání v 
pracovním poměru 
o  od 5  - 10 let – odměna do výše 1 000 Kč 
o 10 - 20 let – odměna do výše 2 000 Kč 
o 20 - 30 let – odměna do výše 3 000 Kč 
o  nad 30 let – odměna do výše 4 000 Kč 
• při skončení pracovního poměru po nabytí nároku na starobní nebo invalidní 
důchod a z celkové doby zaměstnání v pracovním poměru  
o od 2 - 5 let – odměna do výše 1 000 Kč 
o 6 - 9 let – odměna do výše 2 000 Kč 
o 10 - 15 let – odměna do výše 3 000 Kč 
o 16 - 20 let – odměna do výše 4 000Kč 
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o 21 - 25 let – odměna do výše 5 000 Kč 
o  nad 25 let – odměna do výše 6 000 Kč   
• Věrnostní příspěvek na dovolenou poskytuje vedení společnosti dlouholetým 
pracovníkům, kteří vykazují dobré pracovní výsledky. O seznamu příjemců a 
výší příspěvku rozhodují výhradně majitelé společnosti. 83
 
  
Rámcovými kritérii pro poskytnutí a výši odměny při pracovních výročích jsou:   
• pracovní výkonnost, 
• dodržování pracovního řádu. 
Přihlíží se také k uloženým postihům za porušování pracovní kázně v posledním 
kalendářním roce. Vedoucí pracovník nenavrhne odměnu zaměstnanci, který vykázal 
v období v délce jednoho roku před výročím neomluvenou absenci.  
 
Pro přiznání věrnostní odměny, která má vazbu na odpracované roky ve společnosti je 
brán součet všech odpracovaných roků v podniku bez vlivu přerušení, pokud se tak 
smluvní strany dohodnou. Zaměstnanci, kteří přerušili zaměstnání se mohou přihlásit o 
zápočet předcházejících dob na příslušném oddělení personálních záležitostí. Zápočet 
bude individuálně posouzen pověřeným zaměstnancem vedení zaměstnavatele.  
  
Odměnu lze poskytnout pouze v roce, na který připadá příslušné výročí a výplaty 
odměn jsou prováděny vždy v měsíci, na které se výročí vztahuje.84
 
  
Rozhodující kritéria, které mohou mít vliv na umístnění v seznamu příjemců 
příspěvku na dovolenou a výši částky jsou: 
• odborná způsobilost pracovníka, 
• hodnocení pracovních výsledků, 
• doba odpracovaná pro jednotlivé divize společností Kovokon.85
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Okolnosti znemožňující, nebo omezující příjem příspěvku na dovolenou mohou 
ovlivnit následující aspekty: 
• neomluvená absence,  
• kárné opatření, 
• pracovní neschopnost delší než jeden měsíc v roce před udělením nároku na 
příspěvek.86
 
 
V případě věrnostních odměn se jedná o daňový výdaj bez limitu pokud je 
pracovněprávním nárokem, který je dohodnut v kolektivní smlouvě, vnitřním předpisu 
nebo sjednán v pracovní smlouvě zaměstnance. U zaměstnance se jedná o příjem ze 
závislé činnosti, který není osvobozen od daně z příjmů fyzických osob. 87
 
 
Příspěvek v případě, že zaměstnanec není nemocný 
Jedná se o benefit, který je připočítán měsíčně k výplatě v případě, že zaměstnanec není 
nemocný. První měsíc, ve kterém zaměstnanec odpracoval všechny dny a nebyl tedy 
žádný den v pracovní neschopnosti, obdrží bonus 100 Kč. Ve druhém měsíci bez 
pracovní neschopnosti se jedná již o 200 Kč. Takto se částka postupně měsíc od měsíce 
navyšuje, až se ustálí na částce 500 Kč, která je zaměstnanci pravidelně měsíčně 
vyplácena, dokud je plně pracovně schopný. Pokud však nastane situace, kdy 
zaměstnanec onemocní či z jiného důvodu není v pracovní schopnosti, částka se nuluje. 
V měsících, ve kterých měl pracovník minimálně 1 den pracovní neschopnost neobdrží 
žádný bonus. Benefit však získá zaměstnanec zpět, jakmile splní podmínku nulové 
pracovní neschopnosti v měsíci. 
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Tabulka 3: Příspěvek při pracovní schopnosti zaměstnance 
Počet měsíců plné pracovní schopnosti  Příspěvek v Kč 
0 0 
1 100 
2 200 
3 300 
4 400 
5 500 
6 a více 500 
Zdroj: Interní zdroj společnosti 
 
Možnost ubytování 
Společnost má k dispozici pro své zaměstnance ubytovnu, kde pracovníkům poskytuje 
ubytování a vhodné podmínky pro docházku na pracoviště. Ubytování je poskytováno 
ve dvou až pětilůžkových pokojích na základě žádosti ze strany zaměstnance. 
Zaměstnanci jsou oprávněni užívat jen těch prostor, které jim byly k ubytování 
vyhrazeny. Z důvodů porušení ubytovacího řádu může být ubytování předčasně 
ukončeno. Ubytovaní pracovníci jsou povinní dodržovat řád ubytovny, který řeší 
například úhradu škody na majetku, kterou úmyslně či z nedbalosti způsobili, udržování 
pořádku a čistoty užívaného pokoje a další náležitosti. 
  
Cena se neodvíjí dle množství spolubydlících v pokoji, ale platí se zde pouze za lůžko.  
Stanovená cena za lůžko pro pracovníky činí 2 500 Kč měsíčně a úhrada probíhá jednou 
za měsíc v hotovosti na pokladně společnosti a řídí se platnými směrnicemi firmy 
Kovokon. Ubytovna je určena výhradně pro zaměstnance společnosti a v současné 
chvíli ji využívá 15 pracovníků (tedy asi 12 % zaměstnanců). 
 
Přechodné ubytování pro zaměstnance je pro zaměstnavatele daňovým výdajem bez 
limitu za předpokladu, že je tak dohodnuto v kolektivní smlouvě, nebo stanoveno ve 
vnitřním předpisu zaměstnavatele, či sjednáno jako právo zaměstnance v pracovní nebo 
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jiné smlouvě. U zaměstnance se jedná o příjem osvobozený od daně z příjmů fyzických 
osob do výše 3 500 Kč měsíčně.88
 
 
Kulturní a sportovní akce 
Pro své zaměstnance podnik zajišťuje sportovní i kulturní akce. Jedná se převážně o 
přátelská fotbalová, paintballová, hokejová a tenisová utkání mezi zaměstnanci 
společnosti a přizvaným podnikem, kde zaměstnavatel hradí pronájem hřišť či třeba 
zimního stadionu. Mezi kulturní akce pro pracovníky můžeme zařadit pořádané 
koncerty, ples společnosti, Mikulášský večírek, návštěvy vinného sklepa a další. 
Některé akce jsou pořádány každoročně jako třeba ples společnosti, jiné příležitostně. 
Veškeré zaměstnanecké večírky jsou připravované ve vlastní režii pomocí zaměstnanců 
společnosti, což výrazným způsobem šetří finanční prostředky. 
 
Dle §25 odstavce 1 písmene h) se jedná na straně zaměstnavatele o daňově neuznatelný 
výdaj. Pro zaměstnance jsou poskytované nepeněžní plnění na kulturní a sportovní akce 
osvobozeny od daně z příjmů fyzických osob.89
 
 
Automaty na občerstvení 
Ve společném prostoru, určeném pro zaměstnance, je k dispozici kuchyňka s jídelnou, 
ve které je umožněno využít pitné vody, což má zaměstnavatel uloženo jako povinnost 
podle zákona č. 309/2006 Sb. Je zde ale také vyhrazen prostor pro automaty 
s občerstvením a jinými nápoji. Zaměstnanci si zde tedy můžou koupit drobné svačiny, 
sladkosti či teplý nápoj.  
 
V současné chvíli jsou ve společnosti umístěny pro zaměstnance dva automaty, přičemž 
jsou doplňovány asi 3x týdně. Jedná se o automat na teplé nápoje, kde se cena pohybuje 
okolo 8 Kč za nápoj a automat na občerstvení, sladkosti, energetické nápoje v cenách 
přibližně totožných jako v obchodech s potravinami. Mimo automatů na občerstvení 
mají pracovníci možnost zakoupit i zmrzlinu, která v letních měsících osvěží.  Ve 
výdejně na dílně lze zakoupit oplatky a nápoje. 
                                                 
88 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009 : Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. s. 60 
89 tamtéž, s. 95 
49 
 
Rekreační středisko  
Jedná se o rekreační středisko, které umožňuje pobyt až pro 150 zaměstnanců. 
K dispozici je během celého roku 6 srubů, každý určený pro 9 lidí s veškerým sociálním 
zázemím a společenskou místností. Ostatní místa jsou zajištěna v menších chatách, 
které jsou k dispozici jen v letních měsících. K rekreačnímu středisku přísluší taktéž 
plavecký bazén a sportovní hřiště. Nedaleko rekreačního střediska je k pronájmu 
tenisový kurt a také jsou zde vhodné podmínky pro jízdu na kole. V letních měsících 
zde pravidelně o víkendech pořádají venkovní zábavy s živou hudbou. Zaměstnanci 
mají zvýhodněné ubytování 50 Kč za noc, přičemž běžné ceny pro veřejnost se 
pohybují okolo 150 Kč za noc. 
 
Pro zaměstnavatele se jedná o limitovaný daňový výdaj a to do výše zdanitelných 
příjmů, jež z provozu takového zařízení zaměstnavateli plynou. Příjem zaměstnance, 
který spočívá v užívání takového zařízení za cenu nižší, než obvyklou je od daně 
z příjmů fyzických osob osvobozen.90
 
 
2.3 Hodnocení stávajících benefitů 
Peněžní prostředky vyhrazené na zaměstnanecké výhody pro rok 2009 byly vyčísleny 
na 5 000 000 Kč a zahrnují jak peněžní tak i nepeněžní složky, tato částka však nebyla 
plně vyčerpána, proto zůstává suma stejná také pro rok 2010. Níže budou přibližně 
vyčísleny náklady na nejpoužívanější a nejnákladnější benefity. 
  
Nejvíce využívanou a také mezi zaměstnanci oblíbenou výhodou je nepochybně 
příspěvek na dopravu do zaměstnání, kterého využívá 100 % zaměstnanců, díky tomu, 
že je poskytován automaticky. Jedná se o benefit, který má v roce 2009 nejvyšší 
náklady a to přibližně 2 000 000 Kč ročně. 
 
Dalším hojně poskytovaným benefitem je příspěvek na stravování, kterého využívá 
přibližně 50 % zaměstnanců a jeho náklady činí 450 000 Kč ročně. 
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Penzijní připojištění je zaměstnancům přiděleno dle pracovních výkonů a délky 
pracovního poměru, jedná se tedy o automatický poskytovaný benefit jehož náklady 
dosáhly v roce 2009 necelý 1 000 000 Kč. 
 
Společnost se snaží o upevnění dobrých vztahů na pracovišti pomocí firemních akcí, 
které jsou zejména sportovního, ale i kulturního charakteru. Zaměstnanci mají 
příležitost využít těchto zaměstnaneckých výhod asi 20x za rok, přičemž náklady jsou 
okolo 170 000 Kč ročně. 
 
Příspěvek při dosažení životního jubilea, je odměna, která se týká všech zaměstnanců 
společnosti, zásadní je zde pouze délka pracovního poměru. Náklady na tento benefit 
dosáhly v roce 2009 přibližně 70 000 Kč. 
 
Dalším měsíčně automaticky poskytovaným benefitem je příspěvek v případě, že 
zaměstnanec není nemocný. Tato zaměstnanecká výhoda byla v roce 2009 vyčíslena na 
necelých 900 000 Kč. 
 
V poskytovaných benefitech, převažují ty, které mají, alespoň částečné daňové 
zvýhodnění, což je pro podnik efektivní. Zaměstnanecké výhody společnosti hodnotím 
pozitivně, domnívám se však, že by bylo vhodné do budoucna uvažovat také o částečně 
flexibilním výběru zaměstnaneckých výhod ze strany pracovníků. 
 
Tabulka 4:  Souhrnné náklady na benefity v roce 2009 
Benefit Náklady v Kč 
Příspěvek na dopravu 2 000 000 
Příspěvek na stravování 450 000 
Penzijní připojištění 1 000 000 
Firemní akce 170 000 
Věrnostní odměny 70 000 
Příspěvek v případě, že zaměstnanec není nemocný 900 000 
CELKEM 4 590 000 
Zdroj: Interní zdroj společnosti 
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2.4 Dotazníkové šetření 
Vedení společnosti se rozhodlo provádět dotazníkové průzkumy, aby předešlo 
nespokojenosti zaměstnanců a získalo hodnotné informace, které jsou podnětem pro 
případnou změnu v podniku. Dotazník vytvořený ve spolupráci personalisty 
s psychologem zkoumá spokojenost zaměstnanců a je ve společnosti prováděn 
každoročně. Zjištěné výsledky jsou vyhodnoceny a zaměstnanci mají k těmto 
informacím přístup pomocí firemní nástěnky, kde jsou vystaveny výsledky včetně 
grafického znázornění. Dotazník, který byl použit pro účely této bakalářské práce, byl 
doplněn o několik otázek týkajících se motivace. Je poměrně obsáhlý a skládá se ze 
dvou částí. V první části pracovníci odpovídají na otázky spokojenosti s prostředím, 
ohodnocením, komunikací a jinými skutečnostmi, které na ně působí. Druhá část 
nazvaná „statistické údaje“ je identifikační a zkoumá pohlaví, věk a další údaje týkající 
se konkrétní osoby. Tato část dotazníku bohužel vyvolává mezi zaměstnanci obavy 
z prozrazení jejich anonymity.  
 
Po rozhovoru s manažerem jakosti, který projevil zájem o vyhodnocení a zpracování 
dotazníkového šetření, jsem se rozhodla tuto oblast také zařadit do bakalářské práce.  
 
Samotné šetření probíhalo přímo ve společnosti v místnosti určené pro odpočinek 
zaměstnanců. Po domluvě s hlavním mistrem jsem si postupně nechala zavolat 
skupinky asi o 20 lidech, kterým byly rozdány dotazníky. Během vyplňování jsem 
zaměstnancům byla k dispozici pro případné dotazy. V místnosti nebyl v té době žádný 
vedoucí pracovník ani jejich přímý nadřízený, aby tato skutečnost nenarušovala 
soustředění, či nevyvolala strach ze strany dotazovaných. Pracovníci mi následně 
vraceli plně nebo jen z části vyplněné dotazníky. V dalším dnu jsem navštívila 
zaměstnance v kancelářích a taktéž jim předala dotazníky a následně je zpět vyplněné 
vybrala. 
 
Dotazníky jsem postupně vyhodnotila a výsledky předala manažeru jakosti. Pro účely 
této bakalářské práce nebyl posuzován celý dotazník, ale jen několik otázek týkajících 
se zejména motivace pracovníků, které jsou níže popsány. Kompletní dotazník 
spokojenosti zaměstnanců je přílohou číslo 1. této práce. 
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Analýza dotazníku 
Dotazník spokojenosti zaměstnanců začíná krátkým motivačním textem, který 
seznamuje pracovníky s důvody a cíli dotazníkového šetření. Následují stručné pokyny 
k vyplnění.  Dotazník můžeme rozdělit do dvou samostatných částí: 
První část 
První část obsahuje 22 otázek, přičemž 2 otázky jsou otevřené dotazovaná osoba se tedy 
může vyjádřit svými slovy podle vlastního přesvědčení. V tomto případě nemá žádné 
možnosti výběru z předem připravených variant. Výhoda těchto otázek spočívá 
ve skutečném zachycení názoru dotazovaného, který nemusí tvůrce dotazníku vůbec 
napadnout. Horší je to bohužel při vyhodnocování, které je komplikovanější než u 
otázek uzavřených. Dalších 20 otázek, jsou otázky uzavřené, které vždy nabízejí 
několik možných odpovědí, ze kterých si pracovníci vybírají jednu nebo více odpovědí 
dle zadání, které se nejvíce blíží jejich názorům. Celá první část dotazníku je zaměřená 
na spokojenost zaměstnanců jejich názory a připomínky. 
 
Uzavřené otázky: 
• Otázky č. 1. a 14. zkoumají ztotožnění zaměstnanců s firmou, vztah ke 
společnosti a způsob, kterým se dostali k jejich současné práci v podniku. 
• Otázka č. 2. zkoumá co je pro dotazované v zaměstnání nejdůležitější. 
• Otázky č. 3. 4. 15. 16. hodnotí spokojenost zaměstnanců s jejich náplní práce a 
dotazuje se zda zaměstnanci uvažují o změně zaměstnání, případně z jakého 
důvodu. 
• Otázky č. 5. 11. 12. 18. 19. 20. se zabývají motivaci pomocí zaměstnaneckých 
výhod a mají za úkol zjistit jak je pro zaměstnance významný motivační 
program, které benefity pracovníkům vyhovují a jaké další výhody by do 
budoucna uvítali. Tuto část dotazníku považuji pro mou bakalářskou práci za 
zásadní a také se zmíněným otázkám budu v dalším textu věnovat. 
• Otázky č. 6. je škálová, což znamená, že zaměstnanci pomocí ní hodnotí na 
stupnici od 1 do 5. Přičemž číslo 1 znamená velkou nespokojenost a číslo 5 
naopak velkou spokojenost. Tato otázka má za úkol získat informace o vztazích 
na pracovišti mezi spoluzaměstnanci, podřízenými, nadřízenými a vedením 
společnosti. 
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• Pomocí otázek č. 7. 8. 9. hodnotí dotazovaní vztahy se svými nadřízenými 
v pracovních záležitostech, způsoby ohodnocení pracovníků a co především 
očekávají zaměstnanci od svých nadřízených. 
• Otázka č. 10. je škálová a dotazovaní pomocí ní hodnotí spokojenost se mzdou, 
kterou získávají v podniku za odvedenou práci. 
• Otázky č. 13. a 17. jsou opět škálové a zejména 17. otázka je poměrně obsáhlá. 
Otázky jsou zaměřené na pracovní podmínky, prostředí,  pracovní dobu, 
bezpečnost práce, sociální výhody a další záležitosti týkající se celkové 
spokojenost jednotlivých dotazovaných. 
 
Otevřené otázky: 
• Otázky č. 21. a 22. mají za úkol zjistit, co by přispělo k tomu, aby se 
zaměstnancům lépe pracovalo, tedy jejich přání a připomínky a také zda je ve 
společnosti něco, s čím jsou dlouhodobě nespokojeni. 
 
Druhá část 
Druhá část nazvaná „statistické údaje“ je část identifikační a zjišťuje informace o 
dotazovaném. Skládá se z šesti římsky číslovaných uzavřených otázek. Všechny otázky 
jsou zaměřené na informace o respondentovi a mají za úkol zjistit pohlaví, věk, nejvyšší 
dosažené vzdělání, pracovní zařazení, délku setrvání ve společnosti a také druh 
pracovního poměru. 
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Následující tabulka znázorňuje strukturu a obsah dotazníku, který je přílohou č. 1 této 
práce. 
Tabulka 5: Schéma dotazníků 
1.
 
Č
ás
t d
ot
az
ní
ku
 
Otázka číslo  
Spokojenost 
zaměstnanců, 
jejich názory a 
připomínky 
1 Proč práce v KOVOKONU ? 
2 Nejdůležitější skutečnost v zaměstnání 
3 Spokojenost s prací 
4 
5 Oblast vzdělání 
6 Mezilidské vztahy 
7 
Hodnocení nadřízených 8 
9 
10 Hodnocení mzdových podmínek 
11 Zaměstnanecké výhody 
12 
13 Pracovní podmínky 
14 
Vztah ke společnosti 15 
16 
17 Důležitost a uspokojení působících 
 18 
Zaměstnanecké výhody 19 
20 
21 Přání, připomínky 
22 
2.
   
 Č
ás
t d
ot
az
ní
ku
 I Pohlaví 
Identifikační část 
(Informace o 
dotazovaném) 
 
II Věk 
III Vzdělání 
IV Pracovní zařazení 
V Délka pracovního poměru 
VI Druh pracovního poměru 
Zdroj: Vlastní zpracování  
 
Z celkového počtu 128 zaměstnanců v prosinci 2009 vyplnilo dotazník (viz příloha 1.) 
81 zaměstnanců. Jedna se o 63 % pracovníků. Ne vždy je efektivní to co si myslí vedení 
podniku, proto je dotazníkový průzkum spokojenosti zaměstnanců přínosný a může být 
podnětem pro změnu. 
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I. SLOŽENÍ A IDENTIFIKATE RESPONDENTŮ 
V této části jsou charakterizovaní respondenti dle pohlaví, věku, pracovního zařazení a 
délky pracovního poměru. 
 
Otázka č. I  
 
Graf 2: Složení respondentů dle pohlaví (Zdroj: Dotazníkové šetření) 
 
Jelikož se jedná o společnost zabývající se kovoobráběním, není překvapením, že 
převažují u zaměstnanců muži. Ženy zde zastávají ve většině případů administrativu a 
drobnější fyzicky nenáročné práce.  Celkové složení zaměstnanců společnosti přibližně 
odpovídá vyhodnocenému složení pracovníků. Přičemž předpokládáme, že 11 % 
respondentů, kteří neuvedli své pohlaví z větší části tvoří ženy, které se pravděpodobně 
vzhledem k menšímu zastoupení jejich pohlaví ve společnosti obávaly případného 
prozrazení jejich osoby. 
 
Tabulka 6: Skutečné složení zaměstnanců v prosinci 2009 
Složení zaměstnanců Počet zaměstnanců Podíl zaměstnanců v % 
Muži 102 80 
Ženy  26 20 
Zdroj: Interní zdroj společnosti 
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Otázka č. II 
 
Graf 3: Složení respondentů dle věku (Zdroj: Dotazníkové šetření) 
 
Tento graf rozděluje respondenty dle věku. Nejpočetnější skupinu tvoří pracovníci 
v rozmezí 26 až 35 let. Složení respondentů dle věku přibližně odpovídá skutečnému 
složení zaměstnanců, přičemž nejmladší zaměstnanec má 18 let a nejstarší 65 let. Jedná 
se zde o velké věkové rozdíly, které pochopitelně vedou k rozdílným názorům, nejen 
v oblasti benefitů. Na tuto otázku se rozhodlo neodpovědět o něco více dotazovaných, 
než na otázku předchozí (asi 14  % respondentů). 
 
Otázka č. IV 
 
Graf 4: Složení respondentů dle pravotního zařazení (Zdroj: Dotazníkové šetření) 
 
 
 
57 
 
Dle pracovního zařazení se dělí zaměstnanci na operátory, technickohospodářské 
pracovníky a režijní dělníky. K této otázce se nevyjádřilo 15 % respondentů. 
Nejpočetnější kategorii pracovníků tvoří operátoři výroby. Tato skupina se skládá z 57 
% dotazovaných. Dle skutečného složení zaměstnanců je operátorů přibližně o 10 % 
více než udávají hodnoty výsledků dotazníku. Ostatní podíl zaměstnanců přibližně 
odpovídá skutečnému složení pracovních pozicí. Více než 60 % dotazovaných mužů a 
působní na pracovní pozici operátor. 
 
Otázka č. V 
 
Graf 5: Složení respondentů dle věku (Zdroj: Dotazníkové šetření) 
 
Dle grafu „Složení respondentů dle věku“ je zřejmé, že  největší část dotazovaných je 
ve společnosti delší dobu. Druhou početnou skupinou jsou pracovníci, kteří působí ve 
společnosti 2 až 4 roky. Velmi malé množství zaměstnanců je ve firmě kratší dobu než 
jeden rok. Více než 70 % všech technickohospodářských pracovníků a 40 % všech 
operátorů jsou v podniku zaměstnáni 4 roky a déle.  
 
II. HODNOCENÍ BENEFITŮ ZAMĚSTNANCI 
V této části respondenti hodnotí svou spokojenost, přání a připomínky v oblasti 
zaměstnaneckých výhod.  
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Otázka č. 11 
Tabulka 7: Jaké zaměstnanecké výhody Vám vyhovují?  
Jaké zaměstnanecké výhody Vám vyhovují? Odpovědi 
A příspěvek na dopravu do zaměstnání 55 68% 
B příspěvek na stravování 40 49% 
C příspěvek na životní pojištění 14 17% 
D příspěvek na penzijní pojištění 37 46% 
E permanentky (vstupenky) na sportovní a kulturní akce 15 19% 
F týden dovolené navíc 39 48% 
G příspěvek na dovolenou 26 32% 
H Jiné  4 5% 
I Chybí odpověď 1 1% 
Zdroj: Dotazníkové šetření 
 
Tato otázka byla do dotazníku zařazena, aby mělo vedení společnosti představu o tom, 
které zaměstnanecké výhody jsou pro zaměstnance přitažlivé a tedy i motivující. Z 
několika možností, si mohli respondenti vybrat až 3 varianty odpovědí současně. Je 
přirozeně vhodné poskytovat právě takové zaměstnanecké benefity, které pracovníci 
nejvíce ocení, protože jenom tak se jedná o skutečnou výhodu. Nemá smysl poskytovat 
pracovníkům to, o co nestojí nebo nechtějí využívat.  
 
V našem případě je zájem zejména o: 
• příspěvek na dopravu do zaměstnání, 
• příspěvek na stravování, 
• týden dovolené navíc, 
• příspěvek na penzijní pojištění.  
 
Všechny tyto varianty měly více než 45 % příznivců. Je pozitivní, že 3 ze 4 nejvíce 
žádoucích benefitu společnost v současné chvíli již poskytuje, přičemž způsoby 
poskytování byly výše popsány. Jedná se o příspěvek na dopravu do zaměstnání, 
příspěvek na penzijní připojištění a příspěvek na stravování, který je poskytován 
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částečně do výše 55 % a zajišťován přímo v prostorech společnosti, což šetří 
pracovníkům jejich čas.  
 
Nejčastější kombinace odpovědí 
Totožné trojkombinace požadovaných zaměstnaneckých výhod byly v dotazníku spíše 
výjimečné a shoda dosahovala maximálně 11 % všech dotazovaných. Přičemž se 
jednalo o kombinaci příspěvku na dopravu do zaměstnání, příspěvku na stravování a 
příspěvku na penzijní pojištění.  
 
Větší shoda nastala při volbě kombinace dvou benefitů, nejčastější jsou následující: 
• Nejvíce vyhovující kombinací (dle 28 zaměstnanců, což je 35 % všech 
dotazovaných), byl zvolen příspěvek na dopravu do zaměstnání současně s 
příspěvkem na stravování. 
• Druhou nejvíce četnou kombinací je příspěvek na dopravu do zaměstnání a 
týden dovolené navíc. Takto zvolilo svojí odpověď 26 dotazovaných, tedy 32% 
všech respondentů. 
 
Nejžádanější benefity dle pohlaví respondentů 
• Ženy projevily velký zájem o příspvěvek na dopravu do zaměstnání. Dále by 
uvítaly týden dovolené navíc. Oba tyto benefity si přeje více než 60 % žen. 
• Muži taktéž projevili největší zájem o příspěvek na dopravu do zaměstnání, mají 
však také vyvážený zájem o  příspěvek na stravování, týden dovolené navíc a 
příspěvek na penzijní připojištění. 
 
Nejžádanější benefity dle věku respondentů 
• Zaměstnanci do 25 let projevují největší zájem o poskytnutí příspěvku na 
dopravu do zaměstnání a zároveň také o příspěvek na stravování. Další benefit, 
které by uvítali je týden dovolené navíc a překvapivě vzhledem k věku 
dotazovaných také penzijní připojištění. Všechny tyto zaměstnanecké výhody 
mají 40 % a více příznivců. 
• Pracovníci ve věku mezi 26 až 35 lety mají zřetelně největší zájem o příspěvek 
na dopravu do zaměstnání. Další žádané benefity jsou příspěvek na stravování a 
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týden dovolené navíc. Tato skupina respondentů nejeví velký zájem o penzijní 
připojištění. 
• Respondenti zařazení do věkové kategorie mezi 36 až 45 lety mají prokazatelně 
největší zájem o příspěvek na dopravu do zaměstnání. Pro tento benefit se 
vyjádřilo více než 80 % dotazovaných v tomto věku. Další oblíbené 
zaměstnanecké výhody jsou týden dovolené navíc, penzijní připojištění a 
příspěvek na stravování. Tyto benefity však dosahují pouze polovičního zájmu 
oproti příspěvku na dopravu. 
• Zaměstnanci ve věku mezi 46 až 55 lety projevují zájem o týden dovolené navíc 
a příspěvek na penzijní pojištění. 
• Zaměstnanci ve věku nad 56 let mají vyvážený zájem o příspěvek na dovolenou, 
příspěvek na penzijní pojištění, příspěvek na životní pojištění a příspěvek na 
dopravu do zaměstnání. 
 
Všichni respondenti mimo dotazované ve věkovém rozmezí od 46 do 55 let mají 
největší zájem o příspěvek na dopravu do zaměstnání. Jedná se o oblíbený benefit, který 
je společností již poskytován. 
 
Otázka č. 5  
 
Graf 6: V jaké oblasti by jste se chtěl/a vzdělávat? (Zdroj: Dotazníkové šetření) 
 
Tato otázka byla zaměřena na vzdělávání pracovníků a zjištění jejich zájmu o tuto 
formu zaměstnanecké výhody. Pro zaměstnavatele je vzdělání pracovníků určitě 
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správnou formou motivace, protože získává pro podnik vzdělanější a kvalifikovanější 
pracovní sílu. Navíc pokud jde o rozvoj zaměstnanců související s předmětem činnosti 
zaměstnavatele, jedná se plně o daňový výdaj společnosti. Firma zajišťuje školení a 
vzdělávání pracovníků podle předem určeného plánu, který je dán na celý kalendářní 
rok dopředu. Plán školení je rozčleněn do 9 skupin dle pozice pracovníka a každá 
pozice má navržené školení odpovídající zejména jejich pracovní náplni.  
 
Pozice jsou následující: 
• operátor, 
• seřizovač, 
• mistr, 
• technik kontroly, 
• technolog, 
• dílenské plánování, 
• ekonomicky zaměřený personál, 
• ředitel výroby, manažer jakosti, hlavní účetní, 
• jednatelé společnosti. 
 
Z odpovědí vyplynulo, že téměř 90 % dotazovaných má zájem se dále vzdělávat. 
Největší zájem mají respondenti o výuku anglického jazyka, který je v dnešní době 
téměř nutností. V minulých letech bylo zaměstnancům, kteří anglický jazyk potřebují 
k výkonu své práce, umožněno navštěvovat pravidelně jazykový kurz, který měl přispět 
k zdokonalení gramatiky a komunikace v anglickém jazyce.  
 
Zájem o vzdělání dle pohlaví respondentů 
•  Ze všech dotazovaných žen projevuje 90 % zájem o vzdělání. Nejvíce žádaný je 
mezi ženami počítačový kurz a výuka anglického jazyka.  
• U mužů se jedná o 91 % zájemců o vzdělání a nejvíce by uvítali CNC 
programování a taktéž jazykové vzdělání. 
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Zájem o vzdělání dle věku respondentů 
• Zaměstnanci do 25 let projevují velký zájem o CNC programování. O tuto formu 
školení by se ucházelo 50 % respondentů v tomto věku. Dále si přejí výuku 
anglického jazyka. 
• U nejpočetnější skupiny pracovníků ve věku mezi 26 až 35 lety jasně převažuje 
zájem o anglický jazyk. 
• Ve věkové kategorii 36 až 45 let mají zaměstnanci opět zájem o výuku 
anglického jazyka 
• Pracovníci ve věku 46 až 55 mají o další vzdělávání malý zájem. 
 
Otázka č. 18 
 
Graf 7: Povzbuzují Vás projevy uznání k vyšším výkonům (Zdroj: Dotazníkové šetření) 
 
Často se velká váha výkonu zaměstnance přisuzuje uznání a pochvale za dobře 
vykonanou práci. Pracovníka dokáže taková dobře načasovaná pochvala potěšit, 
motivovat a cítí se díky ní, jako plnohodnotný článek společnosti. Výsledek 
dotazníkového průzkumu je tedy u této otázky do jisté míry překvapující. Více než 70 
% respondentů se k ní vyjádřilo záporně.  Respondenti nesouhlasí s tím, že by je 
pochvala či uznání nějakým způsobem motivovala k vyšším výkonům. Rozhodně, ale 
pochvala nic nepokazí a zároveň dává zaměstnancům najevo, že je sledována i 
nekvalitně odvedená práce. 
 
Schopnost nadřízeného vyjadřovat uznání kvalitně odvedené práce a její samotné 
zhodnocení podporuje úsilí chváleného k lepšímu výkonu, posiluje sebedůvěru a 
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zvyšuje jeho spokojenost. Zaměstnanci potřebují vědět, že je o ně zájem a že jsou 
důležitou součástí pracovního kolektivu. Spravedlivé hodnocení ovlivňuje dobrý pocit 
a radost z práce. U slabších zaměstnanců může pochvala práce vést k úsilí po zlepšení 
se.91
 
 
Otázka čí. 19 
 
 
Graf 8: Byl/a byste pro možnost rozdělování a čerpání zaměstnaneckých výhod, kdy byste si mohl/a 
dobrovolně vybrat jaké výhody a kdy budete čerpat? (Zdroj: Dotazníkové šetření) 
 
Tato otázka souvisí s volným výběrem zaměstnaneckých výhod, který je v dnešní době 
stále více populární jak mezi zaměstnavateli, kteří jej ve společnostech zavádějí, tak ze 
strany zaměstnanců, kteří oceňují možnost volby. Otázka má za úkol zhodnotit zájem ze 
strany zaměstnanců o takový systém zaměstnaneckých benefitů. V dotazovaném 
podniku by 64 % respondentů uvítalo čerpání zaměstnaneckých výhod, dle svého 
uvážení. Tento výsledek je pochopitelný, protože každý jedinec má jiné priority a 
zájmy. Pracovníkům se jistě zamlouvá vidina nepřeberného množství výhod dle libosti, 
každého z nich. Dalších 31 % pracovníků by se spíše přiklánělo k umožnění vybrat si 
benefit dle svého uvážení. Tato možnost se tedy jeví do budoucna jako vhodná 
potencionální změna v oblasti motivace.  
                                                 
91 HÁJKOVÁ, Alena. Motivujte své zaměstnance pochvalou. IDnes [online]. 2009, [cit. 2010-05-16]. 
Dostupné  z : <http://podnikani.idnes.cz/motivujte-sve-zamestnance-pochvalou-ds8-
/firmy_rady.asp?c=A090107_115555_firmy_rady_hru>. 
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2.5 Zhodnocení dotazníkového šetření 
Přestože identifikační část dotazníku nebyla vyplněna všemi respondenty výběrový 
soubor dotazovaných, přibližně odpovídá skutečnému složení zaměstnanců v podniku. 
Převážná část pracovníků vyplnila alespoň své pohlaví a délku pracovního poměru u 
společnosti. V několika málo případech chyběly odpovědi na všechny identifikační 
otázky. 
 
Dotazníkový průzkum přinesl velké množství informací týkající se spokojenosti 
zaměstnanců. Respondenti měli možnost vyjádřit své názory a navrhnout doporučení, 
která by vedla k jejich větší spokojenosti a k zkvalitnění motivačního systému. K těmto 
otázkám přistupovali zaměstnanci zodpovědně. Téměř všichni dotazovaní odpovídali na 
většinu otázek. 
 
Na základě výsledků dotazníkového šetření je zřejmé, že zaměstnanci mají o výhody 
poskytované v rámci motivačního programu zájem. Motivace je pro pracovníky 
významná a ovlivňuje jejich vztah k zaměstnavateli a  podniku. Je pochopitelné, že by 
pracovníci uvítali rozšíření poskytovaných zaměstnaneckých výhod. Nejvíce by 
z možných variant nově zavedli výhodu v podobě prodloužené dovolené. 
Z dotazníkového průzkumu vyplynul velký zájem o vzdělání, které by ve společnosti 
rádo navštěvovalo téměř 90 % respondentů a nejvíce by zaměstnanci ocenili jazykový 
kurz. 
 
Z vyhodnocených odpovědí také můžeme usoudit, že jsou zaměstnanci převážně 
s motivačním programem spokojeni čemuž nasvědčuje velký zájem o zaměstnanecké 
výhody, které jsou již pracovníkům poskytovány. Vhodně zvolený a pracovníky 
oblíbený zaměstnanecký benefit, je zejména příspěvek na dopravu do zaměstnání, který 
je ze strany pracovníků nejvíce žádaný. O příspěvek na dopravu do zaměstnání mají 
zájem téměř všechny věkové kategorie zaměstnanců. Nedostatkem motivačního 
programu je však přístup zaměstnanců k informacím a nedostatečná znalost zásad 
poskytování zaměstnaneckých výhod. Větší propagace a informovanost benefitů by 
společnosti prospěla za účelem udržení si kvalitních pracovníků. Zaměstnanci by neměli 
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považovat motivační program za samozřejmý, ale za něco čeho dosáhnou na základě 
zásluh a pevně stanovených pravidel. 
 
Z výsledků dotazníku bylo také cítit nedostatečné uspokojení s  pochvalou pracovníků 
za dobře odvedenou práci. Zaměstnanci shledávají pochvalu za důležitou, ovšem 
neztotožňují se s tím, že by je nějakým způsobem motivovala k vyšším výkonům. 
Pochvala a uznání nadřízených jsou oblasti, které by zaměstnanci rádi změnili. Další 
nedostatek je viditelný ve vnitropodnikové  komunikaci a organizaci práce. Zlepšení 
komunikace mezi vedoucím pracovníkem a podřízenými by mohlo napomoci 
k prohloubení a zkvalitnění  vztahů na pracovišti. 
 
Podstatné je zda se bude firma zaměřovat na určitou skupinu respondentů nebo bude 
posuzovat dotazované jako celek. Společnost může brát v úvahu věk či jiné aspekty.  
Dle věku pracovníků by bylo vhodné zaměřit se na zaměstnance mezi 26 až 35 lety, 
protože tito pracovníci zastupují v podniku nejpočetnější část (42 % ze všech 
pracovníků). Tato skupina dotazovaných by nejvíce ocenila zaměstnanecké výhody ve 
formě příspěvku na dopravu do zaměstnání, příspěvek na stravování a týden dovolené 
navíc. Z benefitů zaměřených na vzdělání by to byl kurz anglického jazyka. Starší 
respondenti by uvítali příspěvek na dopravu do zaměstnání, penzijní připojištění, týden 
dovolené navíc a příspěvek na stravování. V případě vzdělání mají starší zaměstnanci 
také zájem o výuku anglického jazyka. Pracovníci ve věku 46 až 55 let mají o další 
vzdělávání malý zájem. Aby firma neopomíjela potřeby některých pracovníků, měla by 
najít vhodnou kombinaci benefitů, vyhovujících alespoň částečně pro všechny věkové 
skupiny. V našem případě se názory respondentů příliš neliší. Mimo dotazované ve 
věku od 46 do 55 let projevili všichni největší zájem o příspěvek na dopravu do 
zaměstnání. 
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3 NÁVRHY NA ZLEPŠENÍ 
Jsem si vědoma, že v této době není vhodné navrhovat nákladné změny, firmy jsou 
často pod tlakem a řada podniků zaměstnanecké výhody spíše ruší, proto jsou mé 
návrhy zaměřeny na méně finančně náročné zlepšení či takové, které mají alespoň 
částečnou daňovou výhodu. I když má společnost poměrně propracovaný motivační 
program, je neustále co zlepšovat.  
 
3.1 Jazykový kurz 
Popis 
Z dotazníku spokojenosti zaměstnanců jasně vyplynulo, že by měli pracovníci velký 
zájem o výuku anglického jazyka. Anglický jazyk je v dnešní době velmi důležitý a 
samotní zaměstnanci si uvědomují jeho potřebu nejen v pracovním prostředí. 
 
Návrh 
Navrhovala bych poskytnutí kurzu zaměstnancům, kteří působí v podniku déle než 1 
rok a mají o takovou formu vzdělání zájem, nebo ji potřebují k výkonu své práce. Kurz 
by mohl probíhat jednou týdně po pracovní době, či během pracovní doby v případě, že 
by pracovníci strávený čas na kurzu nahradili. Zaměstnanci by měli pololetně skládat 
zkoušky, pomocí kterých by byly zřejmé pokroky. Pokud zaměstnanec tedy nesloží 
zkoušky a nebudou pokroky viditelné, bude si muset předcházející půlrok kurzu uhradit 
pomocí vlastních finančních prostředků. Tato skutečnost by mohla přispět k maximální 
snaze ze strany pracovníků. Jelikož je ve firmě k dispozici dostatečně velká školící 
místnost, bylo by efektivní kurzy pořádat přímo v prostorech společnosti pomocí 
externisty. Při výuce nesmí být opomíjeny žádné části studia jazyka, tedy konverzace, 
poslech, čtení, psaný projev, gramatika a také by bylo vhodné zaměřit se především na 
výuku z hlediska oboru podnikání společnosti.  
 
Převážná část jazykových lektorů obvykle otestuje stupeň znalostí zaměstnanců, zjistí 
očekávání klienta a sestaví studijní plán pro jednotlivé skupiny pracovníků. 
Samozřejmostí bývá také zjišťování zpětné vazby formou pravidelného testování. 
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Přínos 
• Zkvalitnění znalosti anglického jazyka a zvýšení vzdělání pracovníků 
společnosti. 
• Zpětná vazba na výsledky. 
 
Kalkulace 
Cena jedné vyučovací hodiny (45 minut) a jednoho jazykového lektora se pohybuje 
mezi 325 Kč až 540 Kč včetně DPH.  
 
Ceny prováděných kurzů se odvíjí dle pokročilosti posluchačů, intenzitě kurzu, 
specializaci kurzu, celkovém počtu posluchačů v kurzu, celkovém počtu objednaných 
výukových hodin, dostupnosti místa konání kurzu a jiných aspektů.92
 
  
Dle vyhodnoceného dotazníku by o výuku anglického jazyka mělo zájem asi 26 % 
zaměstnanců. Pokud tuto hodnotu vynásobíme skutečným počtem pracovníků 
dostaneme se přibližně na 33 zájemců. Tato velikost je přiměřená pro dva výukové 
kurzy. Vhodné by bylo rozdělení uchazečů dle pokročilosti. Náklady na dva kurzy 
provozované jednou týdně se pohybují (přibližně 41 výukových týdnů v měsících září 
až červen) mezi 26 650 Kč až 44 280 Kč za rok, pokud se služeb externisty využije 10 
měsíců v roce. V letních měsících by výuka pravděpodobně nebyla efektivní z důvodů 
častého čerpání volna zaměstnanců a celopodnikové dovolené. 
 
Tabulka 8: Náklady na dva jazykové kurzy 
Období Náklady v Kč 
Měsíc (září až červen) 2 600 – 4 320 
Čtvrtletí 7 800 – 12 960 
Rok 26 650 -  44 280 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
                                                 
92Kurzy pro firmy, podniky a organizace [online]. 1999 [cit. 2010-05-02]. Lingua centrum. Dostupné z 
WWW: <http://www.lingua-centrum.cz/50/kurzy/kurzy-pro-firmy-podniky-a-organizace>. 
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3.2 Pochvala za dobře odvedenou práci 
Popis 
Správně mířená pochvala za dobře vykonanou práci je pro zaměstnance velmi důležitá. 
Pracovníci tak vidí, že si jejich práce někdo všímá a oceňuje energii, kterou do ní 
vložili. Mnozí lidé své kladné pocity odvozují od své práce a jsou rádi, když se od 
nadřízených dočkají pozitivních reakcí na svou činnost. Poskytnete-li zaměstnancům 
důvod k tomu, aby byli spokojeni sami se sebou, můžete si být jisti, že své úkoly budou 
vykonávat s maximálním zápalem a úsilím, protože si budou vědomi, že si jejich 
přínosu pro firmu vážíte.93
 
 
Návrh 
Za kvalitně odvedenou práci by měl být zaměstnanec pochválen. I kdyby takto 
vyslovená pochvala nepřinesla zvýšení produktivity práce, může alespoň zlepšit náladu 
či psychický stav zaměstnance. Takový pracovník má vyšší odhodlání a chodí do práce 
rád. Navrhovala bych veřejnou pochvalu zaměstnanců. Pokud by se jednalo o 
významný pracovní úspěch či třeba hodnotný návrh ze strany zaměstnance. Pochvalu by 
bylo možné realizovat pomocí: 
• veřejného pochválení na pracovišti,  
• vystavením zaměstnance na nástěnce. 
 
Dále navrhuji pochvalu vztahující se na pracovní střediska, například pokud má 
středisko nejméně reklamací na provedené výrobky. Tato pochvala by mohla být také 
doplněna o peněžní či jinou odměnu, tím by se stala více motivující a efektivní. 
Pochvalu by bylo možné realizovat pomocí: 
• vyhlášení na společenských akcích firmy (například ples společnosti), 
• pochvalou na firemní nástěnce. 
 
                                                 
93 STRAKA, E. Pochvala dokáže motivovat více než drahé auto. Novinky.cz [online]. 2008, [cit. 2010-
05-18]. Dostupné z: <http://www.novinky.cz/kariera/134037-pochvala-dokaze-motivovat-vice-nez-drahe-
auto.html>. 
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Pochvala by však neměla být vyřčena jen pokud se jedná o významný pracovní úspěch 
či návrh. Určitě je vhodné chválit také za drobné pracovní úspěchy. Pracovníci si tak 
jsou vědomi, že jsou sledovaní a že je jejich snaha oceněna. 
 
Ačkoliv není populární je samozřejmě důležitá také kritika, která by však určitě měla 
být na rozdíl od pochvaly neveřejná. Zaměstnanec by se měl dozvědět, jakých chyb se 
dopustil na konkrétním příkladě, aby se stále neopakovaly stejné omyly. Je také vhodné, 
aby vedoucí pracovník řešil nejenom to, že k chybě došlo, ale také zkoumal, jakým 
způsobem se to stalo. 
 
Přínos 
• Dobrý pocit a snaha zaměstnance kvalitně odvést práci. 
• Lepší psychický stav zaměstnanců. 
• Ujištění zaměstnance, že se o něj vedoucí pracovník zajímá a rád ho ocení. 
• Zvýšení produktivity práce. 
 
Kalkulace 
V případě pochvaly se jedná se o benefit, který není časově náročný a společnost nic 
nestojí, ale přesto může mít velký motivační význam. Efektivnější by však 
pravděpodobně bylo doplnění pochvaly o peněžní odměnu. 
 
Navrhuji odměnu středisku, pokud reklamované výrobky nepřesáhnou v příslušném 
měsíci náklady na reklamace 500 Kč na osobu. Pracovní středisko, které bude mít 
nejnižší počet reklamací na osobu a zároveň dosáhne těchto hodnot, má nárok na 
finanční odměnu ve výši 500 Kč na pracovníka v daném měsíci. Pokud však žádné 
pracovní středisko nesplní tyto podmínky, nemá nikdo nárok na motivační příplatek. 
Motivační příplatek bude mít tedy kladný vliv na kvalitu a produktivitu práce. Náklady 
odhaduji do 150 000 Kč za rok při počtu přibližně 25 pracovníků v jednom středisku. 
Toto zavedení by navíc mohlo podpořit týmovou spolupráci zaměstnanců.  
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3.3 Rozšíření firemní nástěnky pro vyšší informovanost zaměstnanců 
Popis 
Jedná se o prostředek díky, kterému mohou být zaměstnanci informovaní o cílech a 
plánech společnosti, důležitých událostech či jiných sděleních. Pomocí nástěnky je 
možné ukázat zájem ze strany vedení společnosti o své zaměstnance. Přestože jsou 
každoročně prováděny pro pracovníky školení týkající se strategie společnosti, politiky 
a cílů systémů řízení, více nástěnek by mohlo být vhodným doplněním k poskytnutí 
ještě kvalitnějších informací. 
 
Návrh 
Navrhovala bych zdokonalení informovanosti zaměstnanců pomocí rozšíření nástěnek s 
pravidelnou obnovou informací měsíčně či dle aktuální potřeby. Nástěnka by byla volně 
přístupná ve společných prostorech pro zaměstnance a obsahovaly by následující části: 
• novinky, 
• připravované firemní akce, 
• cíle a plány společnosti, 
• seznámení s novými zaměstnanci, 
• významná pracovní a životní jubilea, 
• pochvaly, 
• ohlédnutí do minulosti. 
 
Zavedení nové nástěnky by přispělo k zvýšení a zkvalitnění informovanosti 
zaměstnanců a vedení společnosti by se do jisté míry vyvarovalo fámám a spekulacím. 
Informace by průběžně doplňoval personalista.  
 
Přínos 
• Vyšší informovanost zaměstnanců o společnosti. 
• Seznámení s novinkami. 
• Zamezení spekulacím a fámám. 
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Kalkulace 
Náklady na tento návrh jsou zanedbatelné v rozmezí několika stokorun za rok, 
informační přínos však shledávám za významný.  
 
3.4 Zavedení informační brožury 
Popis 
Z  vyhodnoceného dotazníku byla zřetelná nespokojenost s informovaností týkající se 
pracovního odhodnocení a odměn zaměstnanců. Nedílnou součástí odměn jsou 
samozřejmě i firmou poskytované benefity, proto by bylo vhodné tento nedostatek 
odstranit pomocí informačního balíčku. 
 
Návrh 
Navrhuji vytvoření informační brožury, aby se zaměstnanci mohli snadněji zorientovat 
v nabídce zaměstnaneckých výhod, které jim společnost nabízí. Brožura, kterou by 
obdržel každý nově nastupující pracovník do zaměstnání má za úkol pomoci 
informovanosti o poskytovaných zaměstnaneckých výhodách. Stávající zaměstnanci by 
měli mít možnost brožuru v případě zájmu obdržet od svých mistrů přímo na pracovišti. 
K průběžnému informování či provedeným změnám v této oblasti vhodně poslouží 
firemní nástěnka, přístupná všem zaměstnancům v podniku. Začátek brožury by měl 
obsahovat, proč byla sestavena a k čemu slouží. Bylo by vhodné také uvést pár slov o 
společnosti a vyzvednout jak je pro vedení důležitá spokojenost zaměstnanců. 
Informační brožura by obsahovala výčet firmou poskytovaných benefitů se stručnými 
informacemi a způsobu jejich získání a čerpání. Samozřejmostí by také mělo být 
odkázání na příslušnou firemní směrnici, či pracovníka, který má tuto oblast v pracovní 
kompetenci pro případné dotazy zaměstnanců. 
 
Brožura by měla být sepsána jasně a srozumitelně pro snadnou orientaci. Po 
prostudování informačního balíčku by si měli být zaměstnanci dostatečně vědomi co 
všechno jim systém benefitů dokáže poskytnout a proč firma takové výhody nabízí.  
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Přínos 
• Zvýšení informovanosti a snadná orientace zaměstnanců v oblasti 
poskytovaných benefitů. 
• Zvýšení produktivity práce ve snaze dosáhnout na poskytované zaměstnanecké 
výhody. 
 
Kalkulace 
Společnost disponuje kopírovacími zařízeními, vytvoření informační brožury je tedy 
vhodné pro nižší náklady ve vlastní režii.  Jednalo by se o zanedbatelné částky 
v rozmezí několika sto korun. 
 
3.5 Prohloubení komunikace a vztahů nadřízených s podřízenými 
Popis 
Na organizaci práce a chování vedoucího by se dle vyhodnoceného dotazníku také dalo 
něco změnit. Zásadní problémem je v těchto případech pravděpodobně špatná a 
nedostatečná komunikace ze strany nadřízených pracovníků. Dostatečnou komunikací 
je přitom možné zvýšit efektivitu práce. 
 
Návrh 
Napravení by bylo možné pomocí vhodné komunikace, nasloucháním a přesvědčivou 
prezentací myšlenek ze strany nadřízených pracovníků. K dobře odvedené práci nestačí 
pouze vysoké pracovní nasazení, důležitá je také komunikace, která přispívá 
k hladkému průběhu práce a k dobrým vztahům mezi zaměstnancem a vedoucím 
pracovníkem. Vědět správně co dělat a jak to dělat šetří čas a zvyšuje efektivitu práce. 
Dobrý vedoucí pracovník by měl umět zaměstnance nadchnout a být k pracovníkům 
vstřícný, s ochotou komunikovat a vyslechnout názory zaměstnanců. Důležité je také, 
aby vedoucí pracovník plnil své sliby. Ke zlepšení organizace práce a komunikaci by 
mohlo přispět školení zaměřené na efektivní komunikaci nadřízených s podřízenými. 
Kurzů a školení takového zaměření je velká řada a společnost si může vybrat z velkého 
množství konkurence. Takové školení může probíhat přímo v sídle společnosti, kde je 
k dispozici školící místnost. Zapotřebí je tedy jenom zajištění vhodného externisty. 
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Důraz by měl být také kladen na výběr vedoucích pracovníků s empatií a 
komunikačními schopnostmi, kteří utvrdí zaměstnance o jejich důležitosti. Kvalitně 
vybraný pracovník nejenom zajistí hladký průběh pracovní doby, ale také 
zajistí informovanost a větší spokojenost ostatních zaměstnanců. 
 
Přínos 
• Zkvalitnění organizace práce. 
• Zvýšení efektivity práce. 
• Zlepšení komunikace a vztahů mezi nadřízeným a podřízenými 
• Rozvoj osobnosti vedoucího pracovníka. 
 
Kalkulace 
Takovéto kurzy bývají připravovány pro společnosti na míru dle jejich specifických 
požadavků a cena se tedy odvíjí dle nároku, potřeb, místa a času konání. Školení, či 
prohloubení znalostí a dovedností v oblasti komunikace je vhodně opakovat a provádět 
alespoň jednou za rok. Roční náklady v případě jednoho kurzu odhaduji na 20 000 Kč 
za 2 dny při pěti účastnících.  
 
3.6 Prodloužená dovolená 
Popis 
Výměra dovolené činí dle §213 zákoníku práce č. 262/2006 Sb. nejméně 4 týdny v 
kalendářním roce. V řadě firem se již můžeme setkat standardně s poskytováním 5ti 
týdenní dovolené. Jedná se mezi zaměstnanci o velmi oblíbený benefit, o který by mělo 
zájem dle vyhodnoceného dotazníku také řada zaměstnanců společnosti Kovokon. Dle 
výsledků dotazníku se dokonce jedná o jeden z nejvíce žádaných benefitů. 
 
Návrh 
Zavedení prodloužené dovolené o jeden týden nad rámec povinné výměry. V tomto 
případě je také nutné zavést vnitřní předpis, který zajistí, aby se jednalo o náklad pro 
zaměstnavatele daňově uznatelný a snižoval tedy daňový základ. Dostatečně odpočatý 
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zaměstnanec by také mohl mít díky nabyté energii vyšší výkonnost a pozitivní přístup k 
práci.  
 
Přínos 
• Odpočatí a pozitivně naladění pracovníci. 
• Zvýšení motivace pracovníků díky uspokojení jejich přání. 
 
Kalkulace 
Pro zaměstnavatele se jedná o daňový výdaj bez limitu, pokud je plnění 
pracovněprávním nárokem dohodnuto v kolektivní smlouvě mezi zaměstnavatelem a 
odborovou organizací, nebo rozhodnuto zaměstnavatelem formou vnitřního předpisu, 
případně sjednáno v individuální pracovní smlouvě. Pro zaměstnance se jedná o peněžní 
příjem ze závislé činnosti a je zdaňován.94
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
94 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009 : Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. s. 61 
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ZÁVĚR 
Tato práce obsahuje teoretické i praktické poznatky v oblasti motivace s hlavním 
zaměřením na zaměstnanecké výhody. Zjistila jsem, že materiály a informace týkající se 
motivace jsou velmi obsáhlé. Můžeme je získat jak v knižní tak v elektronické podobě a 
v současné době jsou i periodika zabývající se tímto tématem. Nejcennější informace 
však získá společnost pravděpodobně přímo od svých zaměstnanců, například díky 
dotazníkovému průzkumu. Vhodný způsob může být také pohovor se zaměstnanci, což 
je ovšem více časově náročné. 
 
Pomocí dotazníkového šetření jsme zjistili názory zaměstnanců, které byly využity 
zejména při návrzích určených pro společnost. Vzhledem k současné ekonomické 
situaci jsem se snažila navrhnout řešení, která by společnost co nejméně finančně 
zatížila. 
 
Dotazníkový průzkum určitě přinesl hodnotné informace také vedení společnosti, které 
si zakládá na vybudování pevného vztahu mezi podnikem a pracovníky. Výsledků, tedy 
využijí nejen pro zhodnocení situace, ale také pro změny. Několik změn bylo zavedeno 
ihned po vyhodnocení dotazníku, což dokazuje opravdový zájem společnosti o 
spokojenost a stabilitu svých zaměstnanců. Tento druh průzkumu je však nutné 
provádět opakovaně, aby bylo možné zhodnotit výsledky, ke kterým se firma 
dopracovala pomocí zavedených změn.  
 
Zjištění spokojenosti zaměstnanců pomocí dotazníku pro mě bylo zajímavou zkušeností 
a věřím, že tato práce přinesla společnosti cenné informace o aktuálních přáních a 
potřebách zaměstnanců. Díky realizaci již provedených a plánovaných zlepšení se určitě 
docílí ke zdokonalení spokojenosti a motivaci k vyšší pracovní produktivitě což je také 
cíl této práce. 
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Příloha 1: Dotazník 
 
 
Příloha 1. 
 
 
SPOKOJENOST ZAMĚSTNANCŮ  
 
 
Vážení zaměstnanci, 
 
pro vedení společnosti Kovokon je důležitá spokojenost jejich zaměstnanců. 
Monitorování této spokojenosti je nejen jedním z kritérií ISO 9001 a ISO/TS 16949, ale i 
důležitým podnětem pro změnu. 
 
Obracíme se proto na Vás se žádostí o vyplnění tohoto dotazníku. Pokud nebude uvedeno jinak, 
zakroužkujte prosím vždy jednu odpověď, která nejlépe vyjadřuje Váš názor. 
Dotazník je anonymní, proto prosíme o pravdivé a objektivní odpovědi. 
 
Výstupem bude přehled o Vaší spokojenosti a zároveň názorech souvisejících s Vašim výkonem 
práce a pracovními podmínkami. 
Výsledky tohoto šetření spokojenosti Vám budou prezentovány a budou sloužit k úpravě 
pracovních podmínek tak, aby se zvýšila Vaše spokojenost a pracovní výkon.  
 
 
Děkujeme za vyplnění 
 
 
 
                                                                                
 
        Antonín Koníček st. 
                 za vedení společnosti 
 
 
 
V Kunovicích, prosinec 2009 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. Co Vás vedlo k tomu, že jste se rozhodl/a pracovat v Kovokonu? 
  a) pověst firmy 
  b) příznivé mzdové podmínky 
  c) příznivé pracovní podmínky a prostředí 
  d) zajímavá práce 
  e) dobrý pracovní kolektiv 
  f) nenašel jsem jinou příležitost 
  g) jiný důvod _________________________________________________ 
 
 
2. Která z uvedených skutečností je pro Vás v zaměstnání nejdůležitější? 
  a) pracovní smlouva na dobu neurčitou 
  b) stabilita firmy 
  c) pocit sebeuplatnění 
  d) vstřícné vedení společnosti (možnost domluvy, vyjít vstříc) 
  e) jistá, pravidelná mzda 
  f) jméno firmy v regionu 
  g) jiný, uveďte ________________________________________________ 
 
 
3. Jste spokojen/á se svou prací? 
 
  a)   b)    c)    d)    e)   
 
f) náplň pracovního místa mi nevyhovuje, protože ………………………………..  
 
 
4. Odpovídá Vámi vykonávaná práce Vašim  schopnostem a Vaší kvalifikaci? 
  a) ano, zcela a nemám zájem o změnu pracovního místa 
  b) domnívám se, že mám na víc, ale současná pozice mi vyhovuje 
  c) domnívám se, že mám na víc a mám zájem o změnu  
  d) chtěl bych pracovat na řídící pozici  
  e) myslím, že bych se uplatnil lépe v jiném oboru 
 
 
5. V jaké oblasti byste se chtěl/a vzdělávat? 
 
  a) odborné, uveďte v jaké (označte křížkem nebo doplňte do volných okýnek) 
programování 
CNC 
PC AUTOCAD   
 
  b) jazykové, jaký jazyk  
 
  c) v oblasti osobního rozvoje  
  d) nemám zájem o další vzdělávání ve firmě 
 
 
 
 
 
 
 
 
AJ NJ 
6. Mezilidské vztahy ve společnosti Kovokon jsou: (označte křížkem) 
 
Vztahy hodnotím jako:       
 
Vzájemné vztahy ke spoluzaměstnancům mám       
 
Vzájemné vztahy s nadřízeným mám       
 
Vzájemné vztahy s vedením společnosti mám       
 
Vzájemné vztahy s podřízenými mám       
 
 
 
7. Váš nadřízený Vám při řešení pracovních záležitostí pomůže 
  a) vždy, kdykoliv se na něj obrátím 
  b) většinou má snahu mi pomoci, když si o to řeknu 
  c) nezajímá se o mé problémy, požaduje pouze výsledky 
  d) zajímá se o mou práci aniž bych ho o to žádal 
 
 
8. Co především očekáváte od svých nadřízených? 
  a) lepší informovanost, vstřícnou komunikaci 
  b) uznání za dobrou práci 
  c) příležitost k růstu a rozvoji 
  d) více kontroly nad mou prací 
  e) ocenění mých nápadů a zlepšení 
  f) lepší organizace práce 
  g) zájem o řešení mých pracovních problémů 
  h) jiné  
 
 
9. Hodnocení práce Vašim nadřízeným je 
  a) spravedlivé a odpovídá výkonu 
  b) hodnotí všechny podřízené stejně 
  c) nehodnotí všechny stejně spravedlivě 
  d) naší práci nerozumí a hodnotí podle toho, jak je mu kdo sympatický 
 
 
10. Jak hodnotíte mzdu, kterou v Kovokonu dostáváte? 
   
 a)   b)    c)    d)    e)   
 
 
11. Jaké zaměstnanecké výhody Vám vyhovují? (uveďte prosím max. 3 možnosti) 
  a) příspěvek na dopravu do zaměstnání 
  b) příspěvek na stravování 
  c) příspěvek na životní pojištění 
  d) příspěvek na penzijní pojištění 
  e) permanentky (vstupenky) na sportovní a kulturní akce 
  f) týden dovolené navíc 
  g) příspěvek na dovolenou 
  h) jiné, uveďte ________________________________________________ 
12. Jaké další formy zaměstnaneckých výhod (odměňování) by Vám vyhovovaly? 
  a) automat na nápoje (rozšířená nabídka) 
  b) automat na rychlé občerstvení (např. inst. polévky, bagety, sušenky, ….) 
  c) odpočinková místnost  
  d) další (prosím uveďte) …………………………………………………… 
 
13. Jak hodnotíte Vaše současné pracovní podmínky? 
 
       Kritérium                               Hodnocení 
Osvětlení       
Teplota       
Hlučnost       
Prašnost       
Hygienické zařízení (WC, umývárny apod.)       
Vybavenost šaten       
Současný způsob stravování       
Celkový dojem z prostředí       
Jiné (uveďte)       
 
 
     14. Jaký je Váš celkový vztah ke společnosti Kovokon? 
  
 a)   b)    c)    d)    e)   
 
 
     15. Uvažujete o změně zaměstnání? 
 a) ano, již si hledám místo 
 b) zatím pouze uvažuji o odchodu 
 c) ještě jsem o tom nepřemýšlel/a 
 d) nemám zájem odejít 
 
 
      16. Jaký by byl hlavní důvod odchodu? 
 a) nevyhovující platové podmínky 
 b) složitá práce 
 c) pracovní kolektiv 
 d) přístup nadřízeného ke mně 
 e) chybějící možnost pracovního růstu 
 f) dojíždění 
 g) zdravotní stav 
 h) namáhavá práce 
 i) složitá (náročná) práce 
 j) směnování 
 k) jiné _________________________________________________________ 
  
      17. Následující tabulku prosím vyplňte takto : 
    V levém sloupci vyznačte, jak je pro Vás uvedená skutečnost důležitá. 
V pravém sloupci uveďte, jak je daná skutečnost ve společnosti KOVOKON 
naplňována. (zvolenou variantu prosím zakřížkujte)  
 
     osobní pocit                     skutečnost 
DŮLEŽITOST FAKTORY USPOKOJOVÁNÍ 
     Stabilita a důvěryhodnost  
společnosti 
     
     Jistota zaměstnání      
     Obsah vykonané práce      
     Výše mzdy      
     Pochvala a uznání za  
vykonanou práci 
     
     Dobrý pracovní výsledek      
     Řízení a organizace práce      
     Samostatnost a odpovědnost  
v práci 
     
     Jasnost pracovních postupů      
     Technické zajištění práce      
     Bezpečnost práce      
     Znalost zásad odměňování      
     Sociální výhody      
     Možnost vzdělání      
     Možnost pracovního postupu      
     Pracovní doba      
     Přístup k informacím  
(vnitřní informační systém) 
     
     Znalost cílů společnosti, úseku      
     Možnost uplatnit nápady      
     Chování vedoucího při řízení 
(vedoucí→pracovník) 
     
     Komunikace k vedoucímu 
(pracovník→vedoucí) 
     
     Vztahy mezi spoluzaměstnanci      
     Celkový zájem vedení  
o zaměstnance 
     
18. Povzbuzují Vás projevy uznání k vyšším výkonům (např. vyhlášení nejlepšího pracovníka 
či vyvěšení na nástěnce) 
a) ano 
b) ne 
 
 
19. Byl/a byste pro možnost rozdělování a čerpání zaměstnaneckých výhod,  kdy 
byste si mohl/a dobrovolně vybrat jaké výhody a kdy budete čerpat? 
a) ano 
b) spíše ano  
c) spíše ne 
d) ne 
 
 
20. Je pro Vás důležité čerpat zaměstnanecké výhody ve stejné výši jako ostatní 
zaměstnanci společnosti? 
a) ano 
b) spíše ano  
c) spíše ne 
d) ne 
 
 
21.  Co by přispělo k tomu aby se Vám lépe pracovalo (přání, připomínky)? 
……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………… 
 
 
22.  Je něco, s čím jste ve společnosti permanentně nespokojen/a? 
……………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Statistické údaje (vybranou odpověď prosím zakroužkujte) 
 
 
I. Jste? 
a) Muž 
b) Žena 
 
 
II. Váš věk 
a) do 25 let 
b) 26 – 35 let 
c) 36 – 45 let 
d) 46 – 55 let 
e) 56 let a více 
 
 
III. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
a) základní 
b) vyučen 
c) vyučen s maturitou 
d) úplné střední vzdělání 
e) vyšší odborné 
f) nižší vysokoškolské (Bc.) 
g) vysokoškolské 
 
 
IV. Jaké je Vaše pracovní zařazení? 
a) operátor 
b) THP 
c) režijní dělník 
 
 
V. Jak dlouho pracujete ve společnosti Kovokon? 
a) méně než rok 
b) 1 rok – 2 roky 
c) 2 roky – 4 roky 
d) 4 roky a více 
 
 
VI. Pracovní poměr mám uzavřen 
a) na dobu neurčitou 
b) na dobu určitou 
 
 
 
 
